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Tato bakalářská práce se zabývá nastavením procesu hodnocení efektivity vzdělávání ve 
strojírenském podniku.  Je vybráno několik konkrétních aktivit, na kterých je nejdříve provedena 
analýza, poté je nastaven a aplikován systém hodnocení. Účelem práce je nastavení efektivního 
využívání firemních zdrojů pro vzdělávání zaměstnanců a způsob jejich hodnocení. Cílem celého 




This thesis deals with the setup process evaluation of the effectiveness of corporate training in an 
engineering company. A few concrete activities have been chosen which first analyzed, then set 
and applied to the evaluation system. The aim is to see how efficient the use of corporate resources 
for training staff, and their evaluation is. The process has set the evaluation of the effectiveness of 
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Úvod 
 
Každý podnik se snaží mít co nejpevnější postavení na trhu a být co nejvíce 
konkurenceschopný ve vztahu k ostatním podnikům. 
 
 Jednou z cest, jak může podnik zmíněného cíle dosáhnout, jsou investice do rozvoje 
svých zaměstnanců.  Prostřednictvím investice do rozvoje lidského kapitálu si buduje 
kvalifikované portfolio zaměstnanců, které je nepostradatelné pro dosažení jeho cílů. 
 
Vzdělávání zaměstnanců není pouze cílem podniku, ale i cílem zaměstnanců 
samotných. Pokud se budou učit nové věci, znát nové technologie a pracovat sami na 
sobě, zvýší svoji hodnotu na trhu práce, tato skutečnost pro ně znamená lepší pracovní 
příležitosti. Takoví zaměstnanci budou pro svůj stávající, či budoucí podnik hodnotnější 
a přínosnější. 
 
Výše zmíněné je jedním z hlavních důvodů, proč se dnes klade důraz na personální 
management a na motivaci zaměstnanců i zaměstnavatelů. 
 
Jelikož investice do lidského kapitálu bývají nemalé, má podnik zájem získat 
informaci, jestli tato investice byla efektivní.  Proto hodnotí její návratnost a výhodnost, 
a také jestli se mu tato investice vyplatí. To je důvodem, proč podnik potřebuje vědět, 
jestli aktivity směřující k vyššímu vzdělání zaměstnanců byly skutečně efektivní a jestli 
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1 Cíle bakalářské práce 
 
Cílem bakalářské práce s názvem „Studie efektivnosti podnikového vzdělávání ve 
strojírenském podniku“ je nastavení procesu hodnocení efektivity vzdělávání u 
konkrétní aktivity PC škola a nastavení efektivního využívání firemních zdrojů 
v procesu vzdělávání zaměstnanců. 
 
Dílčí cíle jsou vnímány následujícím způsobem: 
 Definovat pojem řízení lidských zdrojů. 
 Vymezit proces vzdělávání.  
 Vymezit proces hodnocení vzdělávání. 
 Popsat metody hodnocení. 
 Navrhnout a zavést vzdělávací aktivitu PC škola. 
 Navrhnout a zavést vzdělávací aktivitu ve výrobním podniku. 
 Demonstrovat průběhu vzdělávací aktivity.  
 Identifikovat a analyzovat problémy i úspěchy při realizaci. 
 Navrhnout nápravná opatření. 
 Zhodnotit PC školu formou dotazníkového šetření. 
 Navrhnout doporučení pro zvýšení efektivity další vzdělávací aktivity. 
 
Důvodem, proč se autorka bude zabývat danou problematikou, je její první stáž 
v podniku, kde se seznámila s týmem na personálním oddělení, zde se jí naskytla 
příležitost spolupracovat na dotačním projektu zaměřeném na vzdělávání zaměstnanců.  
Na tomto projektu pracuje i nadále a snaží se svým dílem přispět ke vzdělanější 
společnosti a lepší firemní kultuře. Po vzájemné diskusi se specialistkou vzdělávání se 
rozhodla zaměřit tuto studii na hodnocení vzdělávání, jelikož je podle ní vhodným 
prvkem ke zkoumání a výsledky zkoumání mohou být uplatněny v podnikové praxi. 
Spolupráce s HR oddělením a dalšími zaměstnanci podniku přinesly autorce, kromě 
nových zkušeností z oblasti personalistiky, finančního řízení a strojírenské výroby, 
hlavně osobní rozvoj. 
Zmíněná příležitost umožnila autorce nahlédnout do dynamicky se rozvíjejícího 
strojírenského podniku z trochu lidštějšího pohledu, za což je nesmírně vděčná. 
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2 Lidské zdroje 
 
Říká se, že lidé představují nejcennější zdroj každého podniku. Na tuto zásadu je 
však často zapomínáno. Nestačí pouze, aby byl podnik vybaven kvalitními technickými 
prostředky a technologiemi. Podniku jeho přidanou hodnotu vytvářejí lidé, jako nositelé 
lidského kapitálu, bez nich by jakékoli technické vymoženosti a řešení zůstaly 
nevyužity nebo by vůbec nevznikly. (Vodák, Kucharčíková, 2007) 
 
„Lidský kapitál můžeme charakterizovat jako souhrn vrozených a získaných 
schopností, vědomostí, dovedností, zkušeností, návyků, motivace a energie, jimiž lidé 
disponují a které v průběhu určitého období mohou být využívány k výrobě produktů“ 
(Vodák, Kucharčíková, 2007, s. 24). 
 
Lidský kapitál považujeme za hlavní důvod úspěšného a dlouhodobého působení 
podniků na trhu. Proto, každý kdo má zájem mí prosperující podnik, by se měl zamyslet 
nad investicí do podnikového vzdělávání. 
Považujeme-li lidský kapitál za hnací sílu podniku a zároveň jako něco, co nám vytváří 
hodnotu podniku, měli bychom se vážně zamyslet nad měřením hodnoty lidského 
kapitálu.  
 
Měření nám poskytne základní údaje pro tvorbu strategického rozvoje lidských 
zdrojů a následně můžeme monitorovat a hodnotit jak efektivitu vzdělávání, tak 
samotné práce lidských zdrojů (Vodák, Kucharčíková, 2007). Máme-li vhodně 
nastaveny monitorovací ukazatele a bylo-li vzdělávání efektivní, můžeme říci, že máme 
v podniku efektivní zaměstnance a také, že celý podnik může být efektivní, jelikož mu 
vytváříme stabilní základy.  
 
V dnešní době se bohužel setkáváme s tím, že podniky pod různou záminkou nebo 
z důvodu nedostatku finančních prostředků a mnohdy i z neuvědomění si situace, 
upozaďují vzdělávání zaměstnanců. 
Proto se také se vzděláváním lidského kapitálu setkáváme především ve větších 
podnicích, které mají možnost investovat do budoucnosti své i svých zaměstnanců a 
neprovádějí pouze zákonem stanovená školení.  
 - 13 - 
Kromě vlastních investic mohou podniky využít široké nabídky grantů, dotací 
popřípadě možnosti strukturálních fondů evropské unie. Takto získané prostředky 
finančně nezatíží vážnou mírou podnik, ba naopak mu přinesou pouze prospěch a 
kvalifikovanější zaměstnance.  
 
Každé školení a vzdělávací aktivita musí být nějakým způsobem vyhodnocena a 
měřena. První věcí je určit si jak měřit hodnotu lidského kapitálu a na základě tohoto 
měření se rozhodnout, zdali má význam investovat do vzdělávání. 
 
„Anderson vytvořil nástroj k hodnocení lidského kapitálu založený na třech klíčových 
faktorech, a to na souladu, nákladech a hodnotě. „Soulad“ ukáže, zda řízení lidských 
zdrojů je ve shodě s cíli podniku. „Náklady“ měří výdaje skutečně vynaložené na lidské 
zdroje a personální práci. Pomocí „hodnoty“ jsou odhadovány výsledky lidskými zdroji 
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3 Vzdělávání a rozvoj zaměstnanců 
 
Řízení personálu je nezbytnou součástí každého podniku. Prostřednictvím lidí 
dosahuje podnik lepšího postavení na trhu a lidé jsou konkurenční výhodou každého 
podniku. Z tohoto důvodu je pro podnik důležité, aby lidé dosahovali co nejlepší 
kvalifikace a tím zvyšovali i kvalitu podniku. Pro to, aby byl podnik schopen posoudit, 
zdali jsou jeho zaměstnanci dostatečně kvalifikování a přináší do podniku tu kvalitu, 
kterou podnik očekává, je třeba nastavit hodnotící ukazatele a zavést kvalitní systém 
vzdělávání rozvoje a hodnocení zaměstnanců.  
 
Podniky si pomalu začínají uvědomovat nezbytnost investic do kvalitního 
podnikového vzdělávání svých lidí, rozvíjení jejich kvalifikace, dovedností, znalostí a 
především motivace.  
 
Jelikož pouze správně motivovaní lidé odvádějí kvalitní a žádoucí výsledky. 
 
Vzdělávání přispívá k rozvoji potřebných znalostí a schopností zaměstnanců, tím že 
určuje: 
 Kdo je subjektem vzdělávání. 
 Jaká forma vzdělávání je pro zaměstnance vhodná. 
 Co je žádoucí aby zaměstnanec uměl, a jaký je obsah jeho znalostí. 
 Proč a z jakého důvodu motivujeme zaměstnance. 
 Jak nastavit časový rozměr procesu vzdělávání. (Vodák, Kucharčíková, 2007) 
 
Management musí vytvářet podmínky pro  
 individuální vzdělávání; 
 neformálně organizované vzdělávání; 
 podnikový systém vzdělávání. (Vodák, Kucharčíková, 2007) 
 
Bohužel však existují různé překážky a rizika ve vzdělávání. Jako například, že 
proškolený zaměstnanec odejde k jinému zaměstnavateli, podnik nemá dostatečně 
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kvalifikované lektory, eventuálně žádné nebo nedostačující výukové prostory a 
nekvalitní školící materiály. 
 
3.1 Podnikové vzdělávání 
 
Systém podnikového vzdělávání, je cyklus, který vychází z podnikové politiky 
vzdělávání, sleduje podnikové cíle a strategie. Opírá se o organizaci vzdělávání 
v podniku, vychází ze zásad a kultury podniku, a zároveň sleduje a podporuje svými 
vzdělávacími aktivitami dosažení strategických cílů podniku. (Vodák, Kucharčíková, 
2007) 
 
Podnikové vzdělávání by mělo zajistit řádnou kvalifikační úroveň pracovníků 
v souladu s potřebami organizace. Kvalifikační úroveň se zajišťuje například adaptací 
zaměstnanců do pracovního procesu a to zaměstnanců nových i stávajících. Díky 
dalšímu vzdělávání jsou pracovníci kvalifikovanější a je snazší uskutečnit v případě 
potřeby jejich přechod na příbuznou nebo zcela jinou pracovní pozici. 
 
Podnik tím, že organizuje a podporuje vzdělávání svých zaměstnanců, jim dává 
najevo, že si jich vysoce váží, že mu nejsou lhostejní. Dává svým zaměstnancům pocit 
vlastní důležitosti a sounáležitosti s podnikem. Vzděláváním zvyšuje jejich 
konkurenceschopnost na trhu práce a zároveň podpora zaměstnanců zvyšuje efektivitu a 
kvalitu vnitřních procesů. (Vodák, Kucharčíková, 2007) 
 
Vzdělávání musí být zajišťováno profesionálním způsobem a musí být propojeno 
s vizí a strategií podniku. 
 
Princip vzdělávání musí být založen na naprosté dobrovolnosti učících se 
zaměstnanců. 
Cílem podnikového vzdělávání je flexibilita, připravenost, a rychlá reakce 
zaměstnanců na případnou změnu v pracovním procesu, která bývá častá, mnohdy 
souvisí s novými požadavky jak na podniky, tak na zaměstnance. Jedná se například o 
modernizaci výrobní haly, změnu výrobního postupu či technologie. (Gregar, 1999) 
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Vzdělávání zaměstnanců může v podniku probíhat ve třech oblastech: 
 Oblast osobnostní – vzdělání, sociální a osobnostní rozvoj člověka. 
 Oblast kvalifikace – podnik vzdělává své zaměstnance v odborných 
dovednostech především doškolováním nebo přeškolováním. 
 Oblast rozvoje – další stupeň ve vzdělávání a rozšiřování kvalifikace. 
(Gregar, 1999) 
 
Tři přístupy k realizaci podnikového vzdělávání charakterizují, z jakých důvodů 
bude realizováno vzdělávání: 
 Musí se realizovat – požadavky na vzdělávání dané legislativou. 
 Mělo by se realizovat – dodatečné vzdělávání, které přináší podniku užitek. 
 Podnik je chce realizovat – vzdělávání odrážející se v dlouhodobých cílech 
podniku. (Vodák, Kucharčíková, 2007) 
 
Výhody, které získá podnik vzděláváním zaměstnanců, jsou následující: 
 zaměstnanci jsou odborně připraveni; 
 podnik nemusí zaměstnance složitě hledat na trhu práce; 
 zaměstnanec má znalosti, jež odpovídají potřebám podniku; 
 vzdělávání zlepšuje znalosti, dovednosti a schopnosti zaměstnance; 
 vzdělávání přináší lepší pracovní výkon a produktivitu; 
 vzdělávání je nejefektivnější způsob nalézání vnitřních zdrojů podniku; 
 vzdělávání zdokonaluje vnitřní procesy; 
 vzdělávání zdokonaluje samotné procesy vzdělávání; 
 vzdělávání zlepšuje vztah zaměstnance k podniku; 
 vzdělávání zlepšuje mezilidské vztahy a pracovní prostředí v podniku; 
 vzdělávání zvyšuje motivaci zaměstnance; 
 vzdělávání zvyšuje kvalitu a kvalifikaci zaměstnance; 
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3.2 Kroky podniku v procesu vzdělávání zaměstnanců 
 
Jaké jsou základní kroky podniku k tomu, aby jeho vzdělávání mělo žádaný 
výsledek? Na tuto otázku odpovídají čtyři fáze efektivně realizovaného vzdělávání, 
jež je třeba vykonat v následujícím pořadí: 
 Identifikace potřeb podniku a definování cílů v rámci vzdělávání. 
 Plánování vzdělávací aktivity. 
 Realizace vzdělávacího procesu. 
 Hodnocení výsledků vzdělávání. (Vodák, Kucharčíková, 2007) 
 
Možnosti, kterými může podnik motivovat své zaměstnance: 
 vyšší mzdou; 
 příjemným pracovním prostředím; 
 odměnami; 
 možnostmi kariérního růstu; 
 osobním růstem; 
 seberealizací; 
 spolurozhodováním; 
 akcemi pro zaměstnance; 
 závodním lékařem. (Vodák, Kucharčíková, 2007) 
 
Obr. 1: Cyklus systematického podnikového vzděláváni zaměstnanců 
 
Zdroj: Vodák, Kucharčíková, 2007, s. 68; upraveno. 
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3.3 Identifikace potřeby vzdělávání 
 
Na začátku vzdělávání je důležité, aby podnik identifikoval, proč potřebuje 
vzdělávání.  Proto si klade následující otázky: 
 Je výkon v dané dovednosti to co podnik potřebuje? 
 Je zaměstnanec za tuto dovednost patřičně odměněn? 
 Podporuje managementu zaměstnancovu dovednost? 
 Existují nějaké bariéry? (Vodák, Kucharčíková, 2007) 
 
Aspekty, z nichž vychází proces vzdělávání, a které podnik musí vzít v úvahu při 
rozhodování, jsou: vize, poslání, cíle, filozofie, strategie a politika řízení, rozvoj 
lidského kapitálu a kultura podniku (Vodák, Kucharčíková, 2007). 
 
3.3.1 Sběr informací 
 
Každý proces začíná sběrem informací, tedy i proces vzdělávání. Informace slouží 
k popsání výkonnosti a jako podklad pro naše budoucí rozhodování. Sběrem informací 
získáme mezery, mezi aktuální úrovní výkonnosti a požadovanou úrovní. (Vodák, 
Kucharčíková, 2007) 
 
3.3.2 Metody sběru informací 
 
V návaznosti na sběr informací je žádoucí zvolit si vhodnou metodu, kterou bude 
podnik sběr informací provádět. Na základě správných a kvalitních informací dosáhne 
správných a kvalitních rozhodnutí a získá odpověď na otázky, jak aplikovat proces 
vzdělávání. Pro sběr informací slouží následující nástroje. 
 
 Strukturovaný rozhovor – je nutné mít předem připravený seznam otázek 
řešících daný problém - účelem je zjištění názorů a postojů odpovídajícího 
zaměstnance. 
 Pozorování – je záměrné sledování výkonu zaměstnance. 
 Dotazník – obsahuje cílené skupiny otázek. 
 Participace – zkoumající osoba na sebe bere po určitou dobu úkoly a 
zodpovědnost zaměstnance, na chvíli nahrazuje zaměstnance ne jeho pracovišti. 
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 Popis práce a pracovní náplně – cílem je vytvoření úplného popisu práce 
daného zaměstnance. 
 Skupinová diskuse – diskuse nad předem danými problémy. 
 Studium dokumentů podniku – organizační struktura a řád, procesy, pravidla. 
 SWOT analýza – ukazuje silné a slabé stránky, příležitosti a hrozby podniku. 
 Workshopy – lektor   připraví program tak, že účastníci kurzu pomocí vlastních 
zkušeností a schopností dojdou k výsledkům, které jsou jim užitečné v praxi. 
 Sledování a hodnocení pracovního výkonu – průběžná informace pro 
rozhodování. 
 Testy schopností – podnik získá znalost o úrovni znalostí daného zaměstnance. 
 Sebehodnocení – provádí se na základě předem vypracovaného formuláře. 
 Finanční plány a zprávy – zajišťuje oddělení financí a kontroly. 
 Ukazatele fluktuace a úrazovosti 
 Výkonnostní normy 
 Marketingové plány. (Vodák, Kucharčíková, 2007) 
 
3.3.3 Proces identifikace vzdělávacích potřeb 
 
Proces identifikace vzdělávacích potřeb je personalisty považována za nejobtížnější. 
Potřeby pracovního místa a schopností daného pracovníka jsou obtížně 
kvantifikovatelné. Schopnosti a znalosti zaměstnance je nutné určovat na základě 
dokončeného vzdělání, délky praxe, sociálních vlastností (postoje, názory nebo talent a 
nadání). Fáze zjišťování potřeby kvalifikace tedy znamená porovnávání požadavků 
pracovního místa a schopností, které může zaměstnanec nabídnout. (Armstrong, 
2007) 
 
Podle Vodáka a Kucharčíkové (2007) probíhá proces identifikace v několika etapách: 
 
 V První etapě probíhá analýza podnikových cílů. Zaměstnanci musí znát 
strategii a filosofii podniku. Cílem první etapy je zjištění rozdílů mezi 
požadovanou a dosahovanou výkonností a znalostí zaměstnance. 
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 V Druhé etapě probíhá analýza úkolů, znalostí, schopností a dovedností 
zaměstnanců. Údaje porovnáváme se skutečným stavem schopností 
zaměstnanců. Výsledkem získaným pro podnik je informace o potřebě 
vzdělávání. 
 
 Ve třetí etapě probíhá analýza osob. Jejich individuální charakteristiky jsou 
porovnávány s požadavky podniku. Zdrojem jsou záznamy o hodnocení 
vzdělání, kvalifikaci a absolvovaných vzdělávacích aktivitách zaměstnance. 
(Vodák, Kucharčíková, 2007) 
 
3.4 Analýza potřeby vzdělávání 
 
Pro analýzu potřeb vzdělání jsou důležité informace o: 
 současném stavu znalostí zaměstnance, 
 dovednostech a schopnostech zaměstnance, 
 výkonnosti zaměstnanců v podniku. (Vodák, Kucharčíková, 2007) 
 
Cílem procesu vzdělávání zaměstnanců je zvýšení výkonnosti jednotlivce a 
následně zvýšení výkonnosti podniku. Je důležité najít a stanovit si v čem máme 
problém a objektivně tuto skutečnost posoudit. 
 
Analýzu potřeb vzdělávání může provádět buďto podnik sám, prostřednictvím 
pověřených pracovníků, nebo ji zadá nezávislý podnik (Bartková, 2008). 
 
Po identifikaci potřeb vzdělávání a analýze těchto potřeb se podnik dostává 
k samotnému plánování vzdělávání.  
 
3.5 Plánování vzdělávání 
 
Podniky sestavují plán vzdělávání, v němž se přihlíží k potřebám vlastního podniku 
a jeho procesům.  Pro pracovníky se sestavuje plán osobního rozvoje, který vychází 
z požadovaných kompetencí pro výkon dané pozice. Dobře vypracovaný plán 
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podnikového vzdělávání zaměstnanců by měl poskytnout odpovědi na otázku: “Proč 
školení provést?“ Odpovědi by se získávaly pomocí následujících otázek: 
 
 Jaké školení provést?  
 Komu je školení určeno?  
 Jakým způsobem bude školení probíhat? 
 Kým bude školení vedeno, jakým lektorem?  
 Kdy a Kde se školení uskuteční?  
 Za jakou cenu se školení uskuteční? 
 Bud probíhat externě či interně? 
 
Cílem plánování vzdělávací aktivity je návrh vzdělávacího programu a konkrétní 
aktivity. V rámci podniku je nutné stanovit potřeby zaměstnanců a potřeby podniku ve 
vztahu k budoucí činnosti, respektive její dílčí organizační části. Plán je založen na 
rozboru kapacitních nároků prováděných prací a kapacitním zajištění konkrétní potřeby 
lidmi. (Koubek, 2002) 
 
Při tvorbě plánu by podniky měli dbát na posloupnost následujících fází: 
 Přípravná fáze: specifikuje potřeby vzdělávání, analyzuje účastníky a 
stanovuje cíle vzdělávací aktivity. 
 Realizační fáze: definuje etapy vzdělávací aktivity a určuje úkoly a pořadí etap. 
Určuje průběh aktivity, stanovuje techniky vzdělávání, zařazuje účastníky, 
definuje jejich motivaci. 
 Zdokonalovací fáze: průběžně hodnotí jednotlivé etapy vzdělávací aktivity. 
Hodnotí přínos vzdělávání, informuje účastníky, vybírá metody a kritéria 
hodnocení. (Vodák, Kucharčíková, 2007) 
 
3.6   Realizace vzdělávání 
 
Po ukončení předchozích fází a zodpovězení si všech otázek může podnik přistoupit 
k samotné fázi realizace vzdělávací aktivity nebo školení. 
Realizací vzdělávání dosáhne rozvoje předností zaměstnanců. Zaměstnance, které 
dostatečně rozvine v jejich schopnostech a dosáhnout zlepšení může podnik využít tak, 
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že zaměstná zaměstnance na pracovním místě, kde se jeho schopnosti efektivně využijí 
a tím vytváří přidanou hodnotu pro podnik. 
Podnik nabízí zaměstnancům a manažerům různé druhy vzdělávacích aktivit. Jsou to 
například kurzy pořádané specializovanými institucemi a lektory nebo různé formy 
vzdělávání podle specifických požadavků zaměstnanců. 
 
Realizace se podle Vodáka a Kucharčíkové (2007) skládá z 6 základních prvků: 
 Cíle: určíme na základě potřeb. 
 Program: jeho cílem je nově získaná znalost. 
 Motivace: zvyšuje vlastní potenciál účastníka. 
 Metody: určují, jakým výuková způsob bude zvolen, velmi důležitý ukazatel ve 
vzdělávacím procesu. 
 Účastnici: jim jsou vzdělávací aktivity určené. 
 Lektoři: jsou realizátory daného školení. 
 
3.7 Metody používané při realizaci vzdělávání 
 
Metody vzdělávání je možné rozdělit podle toho, zda jsou uplatňovány přímo na 
pracovišti – metody „on the job“ nebo mimo pracoviště – metody „off the job“. 
(Armstrong, 2007). 
 
3.7.1 Metody vzdělávání na pracovišti (On the Job Training) 
 
 AAR (After Action Review) - po skončení úkolu jeho řešitel a všichni klíčoví 
členové týmu vypracují krátkou zprávu o všech podstatných charakteristikách 
ukončené aktivity a zdůraznit vše nové, co v jejím průběhu zjistili a co se naučili 
(Folwarczna, 2010). 
 Asistování – zaměstnanec je přidělen k jinému zaměstnanci a stává se jeho 
asistentem, dokud není schopen samostatného výkonu práce 
(Managementmania, 2011, [online]). 
 Briefing – krátká neformální porada před zahájením akce (Managementmania, 
2011, [online]). 
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 Counselling (konzultace) – vzájemná konzultace zaměstnance a manažera, 
proces zlepšování a rozvíjení nastává u obou zúčastněných (Folwarczna, 2010). 
 Demonstrování (instruktáž při výkonu práce) – přímé vysvětlení a ukázka 
pracovního výkonu (Managementmania, 2011, [online]). 
 Koučování – s pomocí „kouče“ se manažeři učí hledat vlastní řešení na 
nestandardní situace a netypické problémy (Folwarczna, 2010). 
 Mentoring – „mentor“ rozvíjí účastníkovy schopnosti a pomáhá mu poznat sebe 
sama, snaží se o jeho odborný a osobní rozvoj (Folwarczna, 2010). 
 Pověření úkolem – zaměstnanec je pověřen realizací nového úkolu, je mu 
přidělen nadřízený, který na něj dohlíží a koriguje ho při plnění zadaného úkolu. 
 Pracovní porady – setkávání zaměstnanců za účelem komunikace. 
 Rotace práce – zaměstnance je postupně pověřován různými úkoly na různých 
pracovištích, tím poznává fungování podniku v širším kontextu a začleňuje se do 
pracovního procesu (Managementmania, 2011, [online]). 
 Trénink – nácvik dovedností v praxi. 
 Myšlenkové mapy – schéma ilustrující vazby mezi jednotlivými body. 
 
3.7.2 Metody vzdělávání mimo pracoviště (Off the Job Training) 
 
 Přednáška – jednosměrný komunikační proces, kdy zaměstnanec vstřebává 
předkládané informace. 
 Přednáška s diskuzí (seminář) – rozšiřuje předešlou metodu o možnost aktivní 
účasti školeného. 
 Názorné vyučování (demonstrování) – názorná výuka pomocí trenažérů či 
dílen za pomoci audio-vizuální techniky. 
 Případová studie – popis konkrétního problému, který školená skupina 
analyzuje za účelem odhalení příčiny a podstaty problému. Následně navrhuje 
účinné řešení.  
 Workshop – podobný případové studii, avšak klade větší důraz na týmové a 
komplexnější řešení. 
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 Brainstorming –  lektor chce po každém jednotlivci ze skupiny, aby navrhl 
vlastní řešení daného problému. Poté uspořádá diskusi, při níž se společně hledá 
optimální řešení. 
 Hraní rolí – účastníci předvádějí zadanou situaci a berou na sebe role postav 
podle scénáře a sami dotváří scénu. Od účastníků je vyžadována velká míra 
aktivity a samostatnosti. 
 Simulace – kombinuje případovou studii a hraní rolí. 
 Outdoor training – vzdělávání organizováno většinou v přírodě. Užívá her a 
pohybových aktivit, při kterých dochází k rozvinutí manažerských dovedností, 
skupinové komunikace, spolupráci a umění orientovat se v neznámých situacích. 
Využívá prvky zážitkové pedagogiky. 
 Distanční vzdělávání – vzdělávání probíhá ze speciálně připravených učebních 
materiálů, často ve volném čase vyučovaného. 
 Nácvik asertivity (sebeprosazování) – zvyšuje úroveň interpersonální 
komunikace. Rozvíjí schopnosti prosazovat své názory a rozpoznat manipulaci. 
Využívá simulace a hraní rolí. 
 Neuro-lingvistické programování učí vzdělávaného řídit své reakce ve vztahu 
k jiným jedincům a vytvářet podvědomé strategie pro interakce s nimi (Šaur, 
2009, [online]). 
 Debata – méně formální, pro malou skupinu posluchačů. 
 Diskuse – více formální, vyžaduje aktivní zapojení posluchačů. 
 Skupinová cvičení – daná aktivita se koná ve skupině více lidí. 
 Výcvik T – skupiny – zvyšuje vnímavost, rozhodovací a akční schopnosti. 
 E-learningové programy – probíhají formou e-learningových kurzů na 
počítačích. 
 Assessment/ Development Centre – kritéria jež zajišťují maximální a 
komplexní objektivitu při výběru nových zaměstnanců, do češtiny lze přeložit 
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3.8 Přínosy vzdělávání 
 
Nelze posuzovat efektivitu vzdělávací aktivity jen na základě číselných údajů. Je 
totiž třeba sledovat přínosy vzdělávání, které mají nemalý vliv na podnik.  
 
Co získáme vzděláváním svých zaměstnanců? 
 Lepší využití jejich potenciálu. 
 Lepší využití zařízení, strojů a systémů. 
 Lepší znalost technologií a norem. 
 Zaměstnanci jsou flexibilnější a aktivnější. 
 Zaměstnanci jsou motivovanější. 
 Sníží se fluktuace zaměstnanců. 
 Zvýší se výkon celého podniku. 
 Zvýší se spokojenosti zákazníků a dodavatelů. (Kuběnová, 2011) 
 
Manažeři a vedoucí jednotlivých oddělení by měli znát definice a cíle podnikového 
vzdělávání, dále by měli znát, jak je toto vzdělávání hodnoceno nebo měřeno. Měli by 
být zapojeni do procesu vzdělávání od jeho prvopočátku. Popřípadě znát cíle a strategie 
podniku v této rovině.   
 
3.9 Východiska při určování vzdělávacích potřeb 
 
Z čeho by měly podniky vycházet při určování svých vzdělávacích potřeb? 
 
Podniky obvykle vychází ze strategie podniku a z měření toho, jak je na tom cílová 
skupina v klíčových kompetencích. Častá jsou také řešení ad hoc – podnik potřebuje 
teď hned nějakou znalost, tak si sežene někoho, kdo ho to naučí. V jiných případech se 
vychází z analýzy kritických případů, čili tohle nám dlouhodobě nejde, tak s tím něco 
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4 Hodnocení vzdělávání zaměstnanců 
 
Proces vyhodnocování vzdělávání definoval Hamblin, jako pokus získat informaci 
neboli zpětnou vazbu o účincích dané vzdělávací aktivity. Vyhodnocování vyúsťuje v 
rozhodování, zda měla daná vzdělávací aktivita smysl. (Kuběnová, 2011) 
 
Hodnocení slouží k: 
 Ověření dosažené úrovně celopodnikových cílů. 
 Ověření dosažené úrovně skupinových cílů daných strategií podniku. 
 Měření a vyhodnocování individuálních a týmových přínosů. 
 Vyhodnocování přínosů v rozvoji potenciálu a výkonu jednotlivců i týmů. 
 Přijímání rozhodnutí a opatření v oblasti vzdělávání a rozvoje podniku, která 
přináší organizaci skutečnou hodnotu. (Barták, 2007) 
 
4.1 Problémy při hodnocení vzdělávání  
 
Proč je hodnocení vzdělávání problematické? 
 
Problematika hodnocení spočívá především v tom, že je obtížně vyjádřitelná hodnota 
jednotlivých vzdělávacích akcí. Jedná se především o otázku, jak hodnotit nepřesně 
definované ukazatele jako jsou znalosti, schopnosti, dovednosti, kvalifikace přesně 
definovanými otázkami. Je důležité si též odpovědět na otázku kdy hodnotit a jaká 
máme stanovená kritéria hodnocení. (Dvořáková, 2007) 
 
Vyhodnocování efektivnosti vzdělávání sleduje dva cíle.  
 Efektivnost: kontrolou ověřuje, zda byl proces školení ten nejefektivnější, 
slouží k předložení návrhů na zlepšení budoucích vstupů,  
získáváním zpětné vazby od účastníků, kteří hodnotí vzdělávací akci podle 
zadaných kritérií (Dvořáková, 2007). 
 Změnou: kontroluje, zda pod vlivem vzdělávání dochází k dlouhodobému 
zlepšování, či trvalé pozitivní změně pracovního výkonu (Dvořáková, 2007).  
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Přínosy u jednotlivců má smysl sledovat pouze tehdy, existují-li přínosy pro podnik. 
V tomto ohledu je účinné rozlišit finanční přínosy investice a přínosy, které není možné 
a snadné přímo finančně vyčíslit a které jsou tedy spíše kvalitativního charakteru. 
Mezi ně můžeme zařadit například zlepšení chování, vyšší morálku a loajalitu, 
flexibilitu (Vodák, Kuchaříková, 2007). 
 
4.2 Nevýhody a výhody hodnocení 
 
Důvody proč je hodnocení výhodné nebo nevýhodné nám slouží jako základna pro 
rozhodování. Následující podkapitoly uvádí výhody a nevýhody, které mohou nastat 
v procesu hodnocení. Je zde názorně ukázáno, že pokud podnik vzdělávání realizuje, je 
pro něj vzdělávání výhodné. 
 
„Při rozhodování o cílech je nezbytné nalézt odpovědi na tři otázky: Proč? Co? Jak?“ 
(Jurová, 2002, s. 10). 
 
4.2.1 Nevýhody hodnocení 
 
 Je náročné na získávání informací. 
 Výsledky mohou být posuzovány subjektivně. 
 Vyžaduje mnoho času. 
 Vyžaduje mnoho úsilí. 
 Vyžaduje mnoho finančních prostředků. 
 Vyžaduje aktivní účast všech zainteresovaných. 
 Dopady vzdělávání je těžké izolovat od vlivů jiných podnikových procesů. 
 Přínosy vzdělávání je obtížné kvantifikovat. (Vodák, Kuchaříková, 2007, 
upraveno) 
 
4.2.2 Výhody hodnocení 
 
 Manažeři se díky vzdělávání více zaměřují na své zaměstnance. 
 Přispívá k efektivitě podnikání. 
 - 28 - 
 Podporuje vazbu mezi cíli vzdělávání a cíli podniku. 
 Pomáhá zaměřit se na požadované cíle. 
 Zaměstnanci ví, že mají zodpovědnost za daný výsledek. 
 Rozvíjí osobnosti a funkce zaměstnance. 
 Stává se prvkem zvyšování výkonnosti. 
 Pomáhá rozhodovat o prioritách. 
 Říká, kdy je vzdělávání vhodné. 
 Stanoví, ve kterých oblastech je možné dosáhnout lepší návratnosti investic. 
 Určuje, jak se dá získat lepší výsledek. 
 Podporuje integraci vzdělávání a jiných pracovních činností. 
 Integruje do procesu vzdělávání i management. 
 Přispívá ke spolupráci managementu, pracovníků a personálního oddělení. 
 Orientuje vzdělávací aktivity na správná místa. 
 Zajišťuje, že je vzdělávání srovnáváno vhodnými kritérii. 
 Zajišťuje, že je vzdělávání hodnoceno a měřeno vhodnými metrikami. (Vodák, 
Kuchaříková, 2007, upraveno) 
 
4.2.3 Rizika hodnocení 
 
 Hodnocení by nemělo zůstávat zaměřené na nejnižší úrovně vyhodnocování, 
jelikož by se pak mohly ztratit jiné účely vyhodnocování. 
 Je třeba mít spokojené účastníky se školením, jelikož ti se učí lépe. 
 Personální oddělení by mělo znát názory účastníků na vzdělávací akci a 
hodnotit, jak bylo vzdělávání vnímáno jejich očima. 
 Měření dopadu na individuální výkonnost má napomáhat vyhodnocování. 
 Na vzdělávání by se měly projevit reálné postoje účastníků, na tom se projeví, 
jak je daná vzdělávací akce pro účastníky hodnotná. 
 Při vyhodnocování bychom měli využít více než jednoho zdroje údajů – 
diskuze s klientem, vyhodnocení praktických dovedností, atd. (Vodák, 
Kuchaříková, 2007, upraveno) 
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Subjekty hodnocení: 
 vrcholoví manažeři; 
 ostatní manažeři; 
 účastníci; 
 zaměstnanci; 
 oddělení podniku; 
 externí odborníci; 
 interní a externí zákazníci. (Vodák, Kuchaříková, 2007, upraveno) 
 
4.3 Přístupy k vyhodnocování  
 
Jaké existují přístupy k vyhodnocování vzdělávací aktivity? 
 
Je vhodné aplikovat konkrétní přístupy, chceme-li zjišťovat a hodnotit účinky 
vzdělávací akce. Přístupů k vyhodnocování je více, ale v každém případě by mělo jít o 
kombinaci více přístupů. 
 
Přístupy k hodnocení můžeme rozdělit na: 
 Hodnocení před vzdělávací aktivitou – projevený zájem účastníků, počet 
přihlášených zájemců. 
 Hodnocení při ukončení vzdělávací aktivity – vyjádření spokojenosti 
účastníků hodnocením nebo měřitelná změna znalostí či dovedností, schopnost 
řešit simulované situace, ochota využít získané znalosti a dovednosti. 
 Hodnocení s odstupem času – spokojenost účastníků, udržení si znalostí, 
využívání získaných znalostí a dovedností. 
 
Následky hodnocení mají:  
 Vliv na chování lidí v práci – účastník vzdělávací akce připraví zprávu o 
změnách ve svém chování na základě získaných znalostí ze školení. 
 Vliv na změnu výkonnosti – změna výkonnosti účastníka, skupiny 
zaměstnanců, oddělení. 
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 Vliv na hodnocení vzdělávací aktivity na základě předem daných ukazatelů. 
 Vliv na porovnání přínosu pro podnik s jinými aktivitami v podniku. 
 Vliv na oblíbenost a popularita daného vzdělávacího programu. (Vodák, 
Kuchaříková, 2007) 
 
Postup při vyhodnocování vzdělávací aktivity: 
1) Určit si vyhodnocovací kritéria – co chceme vyhodnocením zjistit. 
2) Vybrat model vyhodnocení – závisí na typu akce, cíli, délce a rozsahu školení. 
3) Aplikovat konkrétních metody. (Kuběnová, 2011) 
 
4.4 Modely a metody vyhodnocování  
 
Jaké existují modely a metody vyhodnocování vzdělávací aktivity?  
 
4.4.1 Simmondsův model 
 
Tříkrokový model vyhodnocování vzdělávání. 
 Prvním krokem je zjištění, zda program dosáhl svých cílů. Má posoudit kvalitu 
vzdělávací aktivity. 
 Druhým krokem je zjistit, zda cíle zaměřené na změnu v chování byly realisticky 
založené. Cílem je posouzení zlepšení výkonu účastníka vzdělávací aktivity. 
 Třetím krokem je evaluace, což je posouzení celkové hodnoty vzdělávacího 
systému. Hodnocení kvality a celkového přínosu pro podnik. (Vodák, 
Kuchaříková, 2007) 
 
4.4.2 Kirkpatrickův model 
 
Kirkpatrickův model (1959) je na cíl zaměřené hodnocení efektivity vzdělávání. 
Tento model je dnes asi nejpoužívanějším hodnotícím standardem pomocí, kterého se 
provádí hodnocení vzdělávání.  Donald L. Kirkpatrick  se o něm zmiňuje ve své knize 
Evaluating Training Programs (Hodnocení vzdělávacích programů). V této knize 
definoval pětiúrovňový model vyhodnocování. 
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Tento model je založen na 4 základních otázkách, které jsou totožné s úrovněmi 
hodnocení vzdělávání.  Jde o reakci, učení, chování a výsledek (reaction, learning, 
behavior and results). V praxi se využívají pouze 4 úrovně hodnocení vzdělávání: 
(Kuběnová, 2011; Šimková, [online]) 
 
 Reakce – úroveň reakce zkoumá bezprostřední spokojenost zákazníka, účastník 
vyjadřuje svoji spokojenost s absolvovaným vzdělávacím programem. Sběr dat 
se provádí za pomoci papírových dotazníků na konci vzdělávací aktivity a ústní 
zpětnou vazbou při komunikaci s účastníky vzdělávací aktivity. (Kuběnová, 
2011; Šimková, [online]) 
 
 Učení – na úrovni učení se získávají informace, do jaké míry a zda byly splněny 
cíle vzdělávání. U účastníků jsou hodnoceny znalosti a dovednosti, které 
vzdělávací akcí získali. Hodnocení se realizuje testem, modelovými úlohami, 
pohovorem. Je-li to možné, měly by být použity testy před i po vzdělávací 
aktivitě. (Armstrong, 2007; Šimková, [online]) 
 
 Chování – v této fázi se hodnotí změna chování, výkonu a jednání účastníka 
vzdělávací akce (v profesní praxi a osobním životě). Cílem hodnocení je 
sledování dopadů procesu učení na výkonnost jednotlivce v jeho práci. 
Absolventi školení aktivně uplatňují získané znalosti a dovednosti v praxi. 
Hodnocení se provádí pozorováním zaměstnance v praxi (zaměstnanec, by měl 
být pozorován pouze v tom, co se naučil na daném školení) nebo formou 
pohovorů. Také je možné využít akční plány, které sestavuje účastník 
vzdělávací akce spolu se svým přímým nadřízeným. Akční plán definuje 
konkrétní cíle, jednotlivé činnosti a míru jejich naplnění, také určuje 
odpovědnosti a časové termíny. Teprve na této úrovni se dá hovořit o skutečné 
efektivitě vzdělávání. (Kuběnová, 2011; Šimková, [online]) 
 
 Výsledky – jsou na nejvyšší úrovni hodnocení. Zde se setkáváme s dopadem 
vzdělávání na výsledky podniku jako takové. Čili, jaký dopad měla vzdělávací 
aktivita na efektivitu podniku. Výsledky se dají také interpretovat odpovědí na 
 - 32 - 
otázku, zda došlo ke snížení nákladů. Efektivní vzdělávání se musí projevit na 
klíčových ukazatelích výkonnosti podniku. Jde tedy o zjišťování zlepšení 
výstupů, jakými jsou např.: prodej, kvalita, plnění úkolů,… (Kuběnová, 2011; 
Šimková, [online]) 
 
 Postoje – na této úrovni jde o dosažení výkonnostních změn a o změny 
v oblasti kultury chování zaměstnanců a celých oddělení, jde zde o fixaci a 
rozvíjení hodnot, na nichž stojí podnik. 
 
Kolik úrovní bude aplikováno, záleží na rozhodnutí, dohodě lektorů a manažerů  
při zohlednění takových determinantů, jakými jsou délka trávní vzdělávacího programu, 
předpokládaný počet účastníků, náklady, předcházející zkušenost, podnikové cíle, atd.) 
(Vodák, Kuchaříková, 2007).  
 
Druhá, třetí a čtvrtá úroveň skrývají největší přínosy vzdělávání, ale také se nejhůře 
vyhodnocují.  Aplikací úrovní hodnocení do vzdělávání se velmi podrobně věnuje kniha 
Implementing the Four Levels (2007) od autora Kirkpatricka. (Kuběnová, 2011) 
 Jednotlivým krokům na úrovni modelů poté odpovídají různé metody vyhodnocování. 
Tyto metody jsou blíže rozebrány a specifikovány v kapitole „Používané metody při 
hodnocení vzdělávání“. 
  
Vzdělávací aktivity jsou navrhovány společně se systémem jejich hodnocení a to 
alespoň do třetí úrovně. Pouze pomocí hodnocení na této úrovni je možné prokázat, že 
vzdělávání skutečně přineslo očekávanou změnu, a že investice do něj byla vynaložena 
účelně a vhodně.  
Bez vyhodnocení může sebedražší vzdělávací program znamenat pouze vyhozené 
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4.4.3 Hamblinův model 
 
Pětiúrovňový model vyhodnocování vzdělávání. Tento model je v podstatě převzatý 
Kirpatrickův model a to až do třetí úrovně. Čtvrtou úroveň však Hamblin rozdělil do 
dvou samostatných úrovní a to na organizaci a konečnou hodnotu. 
 Zdůrazňuje, že úrovně organizace a konečná hodnota tvoří jakýsi řetězec příčin a 
následků. Obecně se dá říci že, vzdělávací aktivita vygeneruje určitou reakci účastníka, 
tato reakce vede k učení, učení změní jednotlivce, tím tedy nastane změna znalostí u 
jednotlivce, čímž se uskuteční změna jednotlivce a jeho pracovního chování, a 
následně se uskuteční změna chování skupiny pracovníků a výsledkem je změna v 
podniku, to pak vede ke změnám v dosahování konečných cílů. 
Jednotlivé kroky v pětiúrovňovém modelu Hamblina: 
 Reakce účastníků na zážitky ze vzdělávacích aktivit, co si myslí o užitečnosti 
konkrétní vzdělávací akce. 
 Hodnocení učení a poznatků zjišťuje změnu znalostí, dovedností a postojů. 
 Hodnocení pracovního výkonu a chování jednotlivce se zaměřuje na míru 
uplatnění nových poznatků, ze vzdělávací aktivity v praxi, ať už v prostředí 
podniku, či mimo něj. 
 Hodnocení výkonu na úrovni organizační jednotky se orientuje na zjišťování 
dopadu změn fungování a výsledků podniku. Opírá se o zlepšení výstupu, 
produktivity, kvality a zvýšení prodeje. 
 Hodnocení konečné hodnoty zjišťuje vliv hodnocení na výkon podniku jako 
celek, například z hlediska ziskovosti a růstu. Vyhodnocením této kategorie 
může podnik zhodnotit vlastní efektivitu a úspěšnost. (Vodák, Kuchaříková, 
2007) 
 
4.4.4 CIPP model 
 
CIPP model (1987) pracuje s hodnocením na principu, který není primárně zaměřen 
na cíl. Hodnotí se především samotný systém. CIPP slouží jako komplexní hodnocení 
vzdělávacích projektů ve fázi přípravy i realizace, dále slouží pro případy dlouhodobých 
a opakovaných projektů. Byl vyvinut jako podpora rozhodnutí managementu. 
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Zkratky modelu CIPP chápeme jako kontext, vstup, proces, produkt (context, input, 
process, product). CIPP model se zaměřuje na hodnocení vzdělávacích 
potřeb, vyhodnocuje širší souvislosti rozvojových projektů. Hodnocení se odehrává 
průběžně po celou dobu přípravy a realizace vzdělávací aktivity. Tato metoda 
umožňuje včas upozornit na nevhodně zvolené cíle či strategie, případně na 
atmosféru neumožňující efektivní realizaci změn. CIPP podchycuje celý vzdělávací 
proces od prvotního plánování až po jeho ukončení, což nám dává možnost flexibilní 
reakce a úprav v kterékoliv jeho části. Na základě potřeb volí CIPP model danou 
vzdělávací strategii, pak se hodnotí, jak byl program implementován, a na závěr se 
prezentují a interpretují výsledky. (ceskacesta, [online]; Kuběnová, 2011) 
 
 Kontext – cílem kontextu je efektivní plán vzdělávání určující potřeby, které 
mají být vzdělávací aktivitou naplněny. Dále pomáhá při definování cílů 
programu, zajímá se o už existující programy a možnosti jejich využití, získává 
informace pro rozhodnutí o vzdělávacích potřebách a cílech. 
 Vstupy – slouží k rozhodování o struktuře celé vzdělávací aktivity. Určují 
dostupné zdroje, ukazují přístupy, nachází varianty s nejvyšším potenciálem 
dosažení stanovených potřeb, definují vzdělávací strategie. 
 Proces – zaměřuje se na způsob implementace programu. Identifikuje možná 
úzká místa, sleduje soulad s plánem a navrhuje potřebné změny, navrhuje 
hodnocení a zavedení vzdělávací aktivity. 
 Produkt – dává odpověď na otázku, zda vše, co jsme podnikli, skutečně funguje 
a přináší očekávané výsledky. Hodnotíme, jakých výsledků bylo dosaženo, jak 
byly uspokojeny potřeby identifikované na počátku, co je třeba udělat po 
ukončení programu a jak na něj navázat. Interpretuje výsledky vzdělávací 
aktivity. K hodnocení lze použít některou ze čtyř úrovní tzv. Kirkpatrickovy 
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Co je dále potřeba udělat? 
 Hloubkovou vstupní analýzu zároveň s projektovou zprávou – identifikuje a 
analyzuje cíle plus vstupní předpoklady účastníků (např. AC/DC, 
psychodiagnostické testy, rozhovory apod.). 
 Dílčí a závěrečnou zprávu z projektu ty nám vyhodnocující jednotlivé složky, 
jejich vývoj a případné změny v projektu (ceskacesta, [online]). 
 
4.4.5 IPO model 
 
IPO model (1990) není tak často používán, je uveden pouze pro srovnání. Tento 
model má čtyři fáze: vstup, proces, výstup, výsledek (input, process, output, 
outcome). 
 Vstup – rozhoduje o ukazatelích jako je kvalifikace účastníků, dostupnost 
materiálů, vhodnost školení,… 
 Proces – zahrnuje plánování, rozvoj a poskytnutí vzdělávacích programů. 
 Výstup – sběr dat ze vzdělávací aktivity. 
 Výsledek – zajímají nás dlouhodobější výsledky, jako jsou ziskovost, či 
konkurenceschopnost podniku. (Kuběnová, 2011) 
 
4.4.6 TVS –„Training Validation System“ 
 
TVS –„Training Validation System“ (1994) - hodnocení školícího systému. Je ze 
všech modelů nejméně používán, byť je nejmladšího data. Uveden pouze pro 
srovnání. 
 Situace – obsahuje sběr dat o současné úrovni výkonu, definuje žádoucí stav do 
budoucna. 
 Intervence – identifikuje rozdíl mezi současným a žádoucím výkonem, zjišťuje, 
zda je vzdělávání tím správným řešením. 
 Vliv – zhodnocení rozdílu před a po vzdělávací akci. 
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4.4.7 Metody podle Parkera 
 
Metoda hodnocení podle Parkera rozlišuje čtyři kategorie hodnocení údajů: 
 Uspokojení účastníka – dotazník zkoumající reakci účastníka vzdělávací 
aktivity na aktivitu samotnou. 
 Znalosti získané účastníkem – vyhodnocení získaných vědomostí vstupním a 
výstupním testováním dovedností a vědomostí. 
 Pracovní výkon – objektivní hodnocení pracovního výkonu. 
 Skupinový výkon – širší a obtížnější evaluace výsledků pracovní smlouvy. 
(Zmeškal, 2011) 
 
4.4.8 Metody podle systému BELL 
 
Metody hodnocení efektivity vzdělávání podle systému BELL hodnotí dopady 
manažerského tréninku, jako jsou: 
 Dopad na reakce – pomocí dotazníků zjišťuje názory účastníků, jak přijímají 
trénink. 
 Dopad na schopnosti – hodnocení vědomostí, dovedností a postojů účastníka 
vzdělávací aktivity na konci akce. 
 Dopad na aplikaci – hodnocení toho, co účastník aktivity zná, co si myslí a co 
dělá po návratu do práce. 
 Dopad na hodnotu – srovnání hodnoty tréninku ve vztahu k celkovým 
nákladům. (Zmeškal, 2011) 
 
4.4.9 Metody podle přístupu CIRO 
 
Metody hodnocení efektivity vzdělávání podle přístupu CIRO jsou následující: 
 Evaluace kontextu – zahrnuje kritický rozbor současných podmínek vzhledem 
k identifikaci vzdělávacích potřeb a cílů, které jsou rozděleny do třech kategorií: 
 Konečný problém - problém, který je třeba překonat. 
 Intermediální cíl - změny v pracovním chování, které jsou nezbytné k 
dosažení konečného cíle. 
 Bezprostřední cíl - dosažení vědomostí a dovedností vedoucích k cíli. 
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 Evaluace vkladu – hodnocení všech zdrojů využívaných v programu vzdělávací 
aktivity a kritický rozbor možných alternativ. 
 Evaluace reakce – systematické shromažďování reakcí účastníků vzdělávání 
během a po skončení vzdělávací aktivity. 
 Evaluace výstupů: 1. stadium – definování cílů vzdělávání; 2. stadium – 
vytvoření nástrojů, které hodnotí stupeň dosažení cílů; 3. stadium – použití 
definovaných nástrojů ve správnou dobu; 4. stadium – kritický rozbor výsledků 
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5 E-learning a hodnocení jeho efektivity 
 
5.1 Pojem e-learning 
 
E-learning  využívá informační a další technologie moderní doby ve vzdělávacích 
aktivitách, většina zúčastněných se shoduje, že: „e-learning je aplikace informačních 
technologií při vývoji, distribuci a řízení vzdělávání v organizaci“ (Pejša [online]). 
 
E-learning se používá ve spojení s dalšími typy výuky jako je např. instruktorem 
vedený trénink. Podnik spojuje řadu metod, aby zajistil pro své zaměstnance optimální 
vzdělávání. Je zde snaha výuku integrovat do každodenního pracovního života 
daného zaměstnance. (Pejša [online]) 
 
Blended learning se dá chápat jako výuka za přítomnosti a podpory lektora. Pro 
účastníka je mnohdy přichystán e-learningový kurzy, za pomoci kterého se sám 
vzdělává. Účastník sedí v učebně s lektorem, ten však do jeho výuky zasahuje až ve 
chvíli, kdy o to účastník požádá. Většinu informací přijímá z kurzu. Sám si určuje 
kapitoly, které se bude věnovat a rychlost jakou se bude vzdělávat. 
 
5.2 Hodnocení efektivity e-learningu 
 
Řada studií ukazuje výhody e-learningu, mezi něž patří například:  
 Snížení nákladů na výuku. 
 Schopnost zahrnout vyšší počet studentů. 
 Možnost zapracovat rozsáhlejší množství vědomostí. 
 Efektivnější řízení vzdělávacích procesů. 
 Zvýšení spokojenosti zaměstnanců. 
 Snížení fluktuace. 
 
V dnešní době nestačí důvěřovat studiím a tvrzením, ale každá investice musí být 
řádně vyhodnocena a její přínosy musí být očividné. Především to, že tyto ukazatele  
jsou obtížně měřitelné, je důvodem, proč řada podniků a organizací neinvestuje do 
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vzdělávání. Postupně však vzniká metodologie a nástroje, jak měřit efektivitu 
vzdělávání i samotného e-learningu. (Pejša [online]) 
  
V dnešní době je všeobecně nejvíce používaná a široce akceptovaná metoda měření 
efektivity vzdělávacích aktivit, vyvinutá Donaldem L. Kirkpatrickem. K těmto 4 
stupňům přidal jeden z předních e-learningových  a personálních konzultantů Jack 
Phillips, pátý stupeň. Pak tedy mluvíme o Kirkpatrickově/Phillipsově modelu. 
Kirkpatrickovo hodnocení obstálo už po několik generací a je široce používány v oblasti 
vzdělávání. (Pejša [online]) 
 
Dále je uveden stručný přehled otázek jednotlivých úrovní výše zmíněného modelu: 
Kirkpatrickův model zahrnuje čtyři úrovně vyhodnocení:  
Reakce – Jak studenti reagují na školení?  
Výuka – Kolik se toho naučili?  
Chování – Jak se změnilo jejich chování?  
Výsledky – Jaký efekt mělo školení pro organizaci?  
 
Phillipsův model přidal pátou úroveň: 
Návratnost investic – Převážily výsledky ze školení jeho cenu?  
 
5.3 Shrnutí teoretické části 
 
V teoretické části byla vysvětlena terminologie lidských zdrojů, proces vzdělávání, 
identifikace potřeb, analýza plánování, realizace a metody vzdělávání. Prostor byl 
věnován také jednotlivým modelům hodnocení vzdělávání, jako jsou například modely 
Kirkpatrickův, Hamblinův, Phillipsův, CIRO, BELL, IPO. Dále byla rozebrána a 
definována efektivita vzdělávání, proč je důležité ji hodnotit a jaké metody použít k 
vyhodnocování. Tyto poznatky budou použity analytickou část, která se bude týkat 
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6 Podnik ABC 
 
Podnik ABC patří mezi světové lídry ve vývoji a výrobě automatických dveřních 
systémů pro kolejová vozidla. Jeho sortiment představují dveře, dveřní pohony, 
schůdky, plošinky a jiné nástupní pomůcky.  
 
Historie úspěšné značky sahá do roku 1947, avšak později se podnik ABC začal 
orientovat výhradně na konstrukci a výrobu dveřních systémů pro kolejová vozidla a 
stal se postupně hlavním světovým výrobcem těchto produktů. 
V České republice se historie podniku datuje do roku 1996. V současnosti v 
moderním závodě v CTP Modřice pracuje 600 zaměstnanců a společnost v roce 2010 
dosáhla obratu 2,2 mld CZK. S ročním výsledkem 23 tisíc dveří, 12 tisíc pohonů a 6 
tisíc schodů je největším výrobním závodem společnosti. (abc.cz, [online]) 
 
Od vzniku podniku ABC se několikrát rozšířil jeho výrobní sortiment. V současné 
době je složen z těchto výrobků: 
Hromadná přeprava 
 Posuvné dveře pro hromadnou přepravu. 
 Předsuvné dveře pro hromadnou přepravu. 
 Vnitřní a mezivozové dveře pro hromadnou přepravu. 
 
Dálková přeprava 
 Předsuvné dveře pro dálkovou přepravu. 
 Předsuvné dveře pro vysokorychlostní vlaky. 
 Vnitřní a mezivozové dveře pro dálkovou přepravu. 
 
Nástupní pomůcky 
 Nástupní výsuvné rampy. 
 Výsuvné plošiny. 
 Sklopná stupátka. 
 Přemostění. (abc.cz, [online]) 
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 Dveřní systémy vyrábí především pro hromadnou dopravu, jako jsou tramvaje, 
metra a vlaky (příměstské, dálkové a rychlostní).  
Celkový počet zakázek je ročně kolem padesáti. Zakázky se dělí na další pod 
zakázky. Z toho jsou asi dvě třetiny úplně nových zakázek. To je také důvod proč se 
výroba dá označit pouze za částečně sériovou, jelikož je na každé zakázce mnoho 
prototypových prvků. Tento fakt značně komplikuje a zpomaluje samotnou výrobu a 
dodání k odběrateli. 
 
V oblasti služeb nabízí kompletní portfolio v oblasti provozu a technické údržby, 
úpravy, re-engineering a generální revize/opravy systémů a komponentů. 
Podnik má rozsáhlé zkušenosti v oblasti údržby a servisu. Je schopen nabídnout 
koncepty služeb přizpůsobené požadavkům zákazníků a individuálním potřebám. 
Dále v oblasti služeb poskytuje after market a servisní činnost spojenou především 
s reklamacemi, opravami a servisem již vyrobených produktů. After market je také 
vnímán jako schopnost podle dokumentace a archivace znovu vytvořit díly či stejnou 
zakázku, která již byla ve výrobě podniku někdy uskutečněna (abc.cz, [online]). 
 
V současné době se podnik ABC snaží o celkovou změnu vnitropodnikové kultury 
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7 Proces vzdělávání v podniku ABC 
 
Vzdělávání v podniku ABC je popsáno ve speciální samostatné směrnici tzv. LOPu, 
kterým se provádí předpisy v rámci podnikového vzdělávání. Tento LOP zajišťuje 
cíleně orientovaný rozvoj kompetencí a kvalifikace zaměstnanců. 
Proces začíná porovnáním požadovaných kompetencí a kvalifikačního profilu 
s individuálním profilem zaměstnance. Toto porovnání je základem pro plánování 
vzdělávacích aktivit a další rozvojová opatření. 
Cílem je zajistit aby všichni zaměstnanci, agenturní zaměstnanci a osoby pracující 
pro ABC disponovali všemi kompetencemi a kvalifikací, které potřebují pro svou 
současnou práci a budoucí úkoly. 
 
7.1 Cyklus vzdělávání 
 
Řízení vzdělávání a rozvoje se řídí principem PDCA. Je to nikdy nekončící proces, 
který pomáhá v nastavení a řízení systému vzdělávání a procesů v podniku. 
 
Hlavními činnosti procesu vzdělávání a rozvoje jsou: 
 Identifikace vzdělávacích a rozvojových potřeb (Analyse – A). 
 Plánování vzdělávání (Plan – P). 
 Realizace vzdělávání (Do – D). 
 Hodnocení efektivity vzdělávání (Control – C). 
 Nápravná opatření (Act - A), (Rousová, 2012). 
 
7.2 Identifikace vzdělávacích potřeb 
 
Vzdělávací a rozvojové potřeby (dále jen „VRP“) jsou definovány na základě potřeb 
individuálních zaměstnanců a potřeb podniku. 
VRP podniku vychází z cílů definovaných pro plánované období a aktuálních potřeb, 
které se vyskytnou v průběhu plánovaného období, jsou definovány pomocí 
kompetenčního modelu, který obsahuje: 
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 Popis pracovního místa. 
 Řízení kompetencí. 
 Stanovení cílů. 
 Hodnocení výkonnosti pracovníka. 
 Řízení personálního rozvoje. 
 Kompetence zaměstnanců jsou hodnoceny pomocí formuláře Hodnocení 
kompetencí zaměstnanců kategorie. (Rousová, 2012) 
 
 VRP u zaměstnanců identifikujeme při nástupu zaměstnance, při změně podmínek a 
při pravidelných hodnoceních (zkušební doba, doba určitá, roční hodnocení) pomocí 
nástrojů popsaných v Kompetenčním modelu. 
 
Nástroje Kompetenčního modelu: 
 Popis pracovního místa slouží k zařazení člověka do struktury organizace, 
definuje úkoly a vymezuje požadované kvalifikace, porovnává pracovní 
zkušenosti z minulosti s očekávanými zkušenostmi pro podnik. 
 Řízení kompetencí slouží k definici požadované kvalifikace zaměstnance 
v oblasti tvrdých (znalosti) a měkkých (dovednosti) dovedností (tzv. hard a soft 
skills). Tyto požadavky na kvalifikaci jsou v rámci pravidelného hodnocení 
konfrontovány se skutečným stavem a cíli, následně jsou zaznamenány do 
formuláře.  
 Hodnocení kompetencí zaměstnanců slouží k hodnocení aktuální kvalifikace 
zaměstnance v oblasti tvrdých znalostí a dovedností potřebných pro pracovní 
pozici, kterou vykonává, a k jeho zařazení do příslušného mzdového tarifu. 
 Hodnocení výkonnosti pracovníka slouží k hodnocení výkonu zaměstnance 
v pěti oblastech pracovního chování: efektivita, kvalita, flexibilita, metodický 
přístup a kooperace.  
 Řízení osobního rozvoje slouží k záznamu informací o vzdělávání zjištěného na 
základě porovnání životopisu a popisu pracovního místa, nedostatku ve 
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znalostech, dovednostech nebo pracovním chování vyplývajícího z hodnocení 
kompetencí a pracovní výkonnosti.  
 Adaptační plán slouží k definici aktivit, kterými zaměstnanec prochází při 
nástupu nebo při změně podmínek vedoucích k nutnosti získání nových znalostí 
a dovedností. Cílem je adaptovat zaměstnance na novou pracovní situaci. 
 Stanovení cílů a jejich vyhodnocení slouží k rozpracování strategických cílů 
podniku do osobních cílů jednotlivých zaměstnanců. Může být zdrojem pro 
identifikaci vzdělávací a rozvojové potřeby u zaměstnanců. 
 Strategické cíle společnosti slouží k definici směru, kam se společnost ubírá a 
čeho chce dosáhnout v určitém časovém úseku. 
 Audity – systémové, procesní, výrobkové slouží ke kontrole a poskytnutí 
zpětné vazby. 
 Požadavky zákazníka slouží k definici stavu, kterého má být dosaženo v rámci 
činností, které společnost zákazníkovi nabízí. 
 Kariérní plánování slouží k určení potenciálu interního zaměstnance při 
přestupu na jinou pracovní pozici. 
 Fleximatice slouží k vizualizaci procesů, které jsou realizovány v rámci 
jednotlivých týmů (výrobních i nevýrobních týmů, segmentů a oddělení), členů 
těchto týmů, úrovni jejich kvalifikace, flexibilitě a zastupitelnosti.  
 Akční plán slouží k definování a sledování jednotlivých akčních plánů 
vedoucích k realizaci nápravných opatření. (Rousová, 2012) 
 
7.3 Plánování vzdělávání 
 
7.3.1 Vznik plánu vzdělávání  
 
Plným názvem se zde hovoří o vzniku plánu vzdělávání a rozvoje (dále jen „PVR“). 
 
PVR vzniká na základě zdrojových informací uvedených v části identifikace potřeb. 
Účastníkem procesu plánování vzdělávání je vedoucí zaměstnanec a specialista 
vzdělávání. K předávání informací vedoucích k naplánování vzdělávacích aktivit (dále 
jen „VA“) slouží formulář Kompetenční model nebo požadavek zaslaný e-mailem na 
specialistu vzdělávání a rozvoje.(Rousová, 2012) 
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Vyplněný formulář Řízení personálního rozvoje je předán na oddělení HR, kde je 
revidován specialistou vzdělávání. Revidované a schválené požadavky jsou zadány do 
plánu vzdělávání a rozvoje. 
Plán vzdělávání a rozvoje za celou organizaci má podobu tabulky (xls) a zachycuje 
individuální i organizační VRP pro daný rok. 
Dalším zdrojem informací pro PVR jsou strategické cíle společnosti, poznámky 
v adaptačních plánech, kariérní plánování, požadavky zákazníka a výsledky auditů.  
 
Aktualizace PVR 
Plán vzdělávání a rozvoje může být v průběhu roku aktualizován nebo doplňován na 
základě dodatečných potřeb vzdělávání. Všechny vzdělávací aktivity schvaluje 
specialista vzdělávání po dohodě s vedoucím personálního oddělení, případně ředitelem 
podniku. Po schválení rozpočtu PVR pro plánované období je sestaven harmonogram 
vzdělávacích akcí, který je dle potřeby v průběhu roku upravován. (Rousová, 2012) 
 
7.4 Realizace vzdělávání 
 
Příprava na realizaci vzdělávací aktivity (dále jen „VA“) 
Před samotnou realizací jednotlivých vzdělávacích akcí probíhají níže uvedené činnosti: 
 Definice cílů a obsahu VA.  
 Výběr vhodného interního lektora nebo externího dodavatele. 
 Stanovení termínu realizace VA. 
 Zajištění vhodného prostoru včetně potřebných pomůcek. 
 Příprava potřebných podkladů jako jsou: prezenční listina, protokol o 
absolvování školení, protokol o přezkoušení znalostí, hodnocení vzdělávací 
aktivity. 
 Odeslání pozvánky účastníkům VA. (Rousová, 2012) 
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Účast na vzdělávací aktivitě (VA) 
Po přípravné fázi se zaměstnanci účastní samotné VA. Po ukončení VA může 
proběhnout její hodnocení. Po absolvování aktivity může zaměstnanec obdržet 
doklad o vzdělání, který má podobu osvědčení, certifikátu, průkazu nebo protokolu o 
absolvování vzdělávací aktivity. Doklady o vzdělávání jsou ukládány v elektronických 
nebo fyzických osobních spisech zaměstnanců, nebo na oddělení HR. Za realizaci výše 
uvedených aktivit odpovídá Specialista vzdělávání. (Rousová, 2012) 
 
7.5 Hodnocení efektivity vzdělávání 
 
Hodnocení  
Hodnocení VA a její efektivity může proběhnout níže uvedenými způsoby: 
 Po absolvování VA může dojít k přezkoušení získaných znalostí nebo 
dovedností. Způsob přezkoušení je definován před vzdělávací aktivitou. 
 Bezprostředně po absolvování VA může proběhnout hodnocení vzdělávací 
aktivity ze strany zaměstnance. 
 V rámci hodnocení zaměstnance provádí vedoucí zaměstnanec hodnocení 
vzdělávacích aktivit, které proběhly v předchozích dvanácti měsících. 
(Rousová, 2012) 
Obhajoba kvalifikace 
Po určené době mohou být zaměstnanci vyzváni k obhajobě své kvalifikace.  
Obhajoba může probíhat: 
 ústním nebo písemným ověřením znalostí; 
 praktickým přezkoušením; 
 absolvováním příslušného školení; 
 jinou formou, která bude stanovena před zahájením obhajovacího řízení. 
 
Pokud zaměstnanec u obhajoby své kvalifikace neuspěje, proces vzdělávání se 
opakuje, eventuelně je přijato jiné nápravné opatření.   
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Evidence vzdělávání 
Každá realizovaná VA se eviduje: 
 v Plán Vzdělávání a Rozvoje; 
 ve fyzické osobní složce zaměstnance na oddělení HR nebo elektronické 
složce zaměstnance na oddělení HR; 
 v HR Reportu - pouze ty aktivity, které splňují požadavky KPI. (Rousová, 
2012) 
 
Za realizaci výše uvedených aktivit odpovídá specialista vzdělávání. Úspěšnost 
realizace vzdělávacích aktivit je závislá na aktivní spoluúčastní vedoucích zaměstnanců 
a účastníků vzdělávání.  
 
Nápravná opatření 
Proces vzdělávání a rozvoje je podrobován permanentnímu kritickému zkoumání.  
Identifikace případných odchylek se realizuje především:  
 protokolem o přezkoušení znalostí a dovedností; 
 hodnocením vzdělávací aktivity; 
 ročním hodnocením vzdělávacích a rozvojových aktivit; 
 jazykovým auditem; 
 dalšími testy; 
 neformální zpětnou vazbou od účastníků vzdělávacích akcí. (Rousová, 2012) 
 
7.6 Druhy vzdělávání 
 
Ve společnosti ABC jsou definovány následující druhy vzdělávání: 
 Vstupní školení - absolvuje jej každý kmenový i agenturní zaměstnanec. 
Osnova je uvedena ve formuláři Protokol o absolvování vstupního školení. 
 Interní vzdělávání - všechny vzdělávací aktivity realizované interními trenéry. 
 Externí vzdělávání - všechny VA realizované ve spolupráci s externími 
společnostmi, specializovanými ústavy, dodavateli a externími lektory. 
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 Jazykové vzdělávání - představuje všechny vzdělávací aktivity podporující 
rozvoj jazykové vybavenosti zaměstnanců společnosti ABC. Podnik podporuje 
vzdělávání anglického a německého jazyka. Studium cizího jazyka je umožněno 
v režimu interním a externím. 
 Vzdělávání ze zákona - představuje všechny vzdělávací aktivity realizované na 
základě definice legislativy ČR. Pro společnost ABC jsou relevantní školení 
spadající do speciálních vzdělávání, jakými jsou svařování a lepení. (Rousová, 
2012) 
.  
7.7 Další vzdělávací aktivity 
 
Podnik ABC organizuje a připravuje další rozvojové a vzdělávací programy, mezi 
které spadají následující aktivity: 
 
Cílová skupina Vzdělávací aktivita 
Management  Manažerský trénink, Koučování, Leadership Academy KB-A  
Koordinátoři  Trénink koordinátorů 
Týmoví mluvčí Trénink týmových mluvčích 
Interní trenéři  Trénik interních trenérů 
D a ID pracovníci Lean tréninky, Technické minimum, Logistické minimum, 
Kvalitářské minimum, Počítačová škola 
Všichni pracovníci E-learning, Benchmarking Tours. (Rousová, 2012) 
 
Další studium na institucích 
Podnik ABC podporuje studium na všech institucích tak, aby zajistil kvalifikovaný 
personál a jeho další rozvoj. Může se jednat o SŠ, VOŠ, VŠ, soukromé instituce, 
vzdělávací společnosti apod. V případě, že se jedná o obor relevantní k pozici, kterou 
zaměstnanec v daný moment zastává nebo ji v horizontu jednoho roku bude zastávat, 
podepisuje zaměstnanec se zaměstnavatelem dohodu o prohlubování kvalifikace. 
Zaměstnanec pak může čerpat úlevy v rozsahu vyplývajícím ze zákoníku práce, pokud 
se tak domluví s vedoucím zaměstnancem a vedoucím oddělení lidských zdrojů HR. 
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8 Vzdělávací aktivita PC škola  
 
V rámci podniku ABC autorka práce působí jako lektorka počítačových kurzů, tato 
skutečnost je důvodem, proč byla jako reprezentant pro analýzu vybrána vzdělávací 
aktivita podniku ABC s interním názvem PC škola. Právě zmíněné rozhodnutí bylo 
učiněno ve spolupráci se specialistkou vzdělávání. PC škola je reprezentant sloužící, 
jako model pro hodnocení efektivity vzdělávací aktivity. Postupy, které se na něm 
autorka naučí, se pokusí aplikovat na další procesy v podniku v následujících obdobích. 
 
Cílem je analýza procesu vzdělávání v rámci PC školy, zhodnotit nastavení 
hodnocení, zjistit zda podnik používá adekvátní metody a zda neexistují další způsoby 
jak zefektivnit hodnocení a následné měření procesu vzdělávací aktivity PC škola. 
 
PC škola má vliv na podnik ve smyslu zvýšení a prohloubení znalostí a dovedností 
zaměstnanců v počítačových dovednostech. V rámci výuky se zaměstnanci setkávají s 
kancelářským balíčkem MS Office, který též využívají v rámci své pracovní pozice. 
Pro podnik je žádoucí, aby její zaměstnanci byli schopni se v těchto programech účelně 
orientovat a získané znalosti využívali v pracovním procesu. Zaměstnanci tím zvyšují 
efektivitu práce, která je ve vysoké míře vyžadována zaměstnavatelem, nehledě na 
skutečnost, že tím zvyšují svoji kvalifikaci a upevňují svoji pozici na trhu práce. 
 
8.1 Identifikace potřeby PC školy 
 
Podnik ABC identifikoval jako jednu ze svých potřeb zdokonalit znalosti a 
dovednosti svých zaměstnanců v ovládání počítačových programů MS Office. Jako 
cílovou skupinu identifikoval zaměstnance, kteří nemají běžně přístup k počítači, 
především operátory výroby, skladníky, údržbáře, týmové mluvčí atd. 
 
Poskytnutí vzdělávací aktivity PC škola podniku zaručí kvalitnější a hladší průběh 
procesů, ve kterých zaměstnanci využívají počítače a kancelářský balíček MS Office k 
výkonu své práce. 
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Výše popsané aktivity se podnik ABC rozhodl financovat dotací z evropských 
sociálních fondů. Z tohoto důvodu proto byla v roce 2009 sepsána žádost o dotaci na 
projekt v oblasti vzdělávání zaměstnanců s názvem „Firemní vzdělávání jako komplexní 
nástroj posilování motivace, adaptability a konkurenceschopnosti pracovníků i firmy 
ABC, a.s.“. Tato žádost byla schválena téměř dva roky poté.  
 
8.1.1 Sběr informací a analýza potřeb v rámci PC školy 
 
Pro získání informací, jež sloužily jako podklad pro konkrétní údaje sepsané v 
žádosti, byly využity následující metody:  
 
 SWOT analýza – definovala současný stav a potřeby znalostí a výkonnosti 
zaměstnanců podniku. 
 Emailová korespondence – oslovení nadřízených s nabídkou plánované 
aktivity, jež měla průzkumem zjistit počet potencionálních účastníků. 
 Diskuse – diskuse s nadřízenými cílové skupiny o smyslu a důležitosti této 
vzdělávací aktivity, popřípadě dodání dodatečných informací. 
 
Výsledkem průzkumu z roku 2010, který se uskutečnil, jako podklad pro žádost bylo 
osmdesát zájemců a nákup licencí na zavedení d.learningového portálu.  Celkem bylo 
nakoupeno sedm kurzů MS Office 2003 (MS Word základy, MS Word pokročilí, MS 
Excel základy, MS Excel pokročilí, MS Outlook, MS PowerPoint, MS Access).  
 
8.2 Plánování vzdělávání v rámci PC školy 
 
Před samotnou realizací si podnik zodpověděl otázky, jež byly definovány 
v teoretické části. Z odpovědí podnik vyvodil následující závěry: 
 
 Podnik se rozhodl vzdělávací aktivitu vyučovat pomocí výukové metody  
blended learning. Blended learning bude realizován pomocí e-learningových 
kurzů jež budou zaměstnancům poskytnuty na konkrétní lekci PC školy. 
Samotná lekce bude podpořena přítomností lektora. 
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 PC škola bude určena především zaměstnancům z výroby, tedy lidem, kteří 
nemají možnost běžně pracovat na počítači. 
 Vzdělávací aktivita bude probíhat v prostorách podniku. 
 Vzdělávací aktivita bude probíhat mimo pracovní dobu účastníků. 
 Vzdělávací aktivita bude probíhat bez náhrady mzdy. 
 Technické vybavení učebny (notebooky, myši, sluchátka) bude hrazeno penězi 
z dotačního projektu. 
 Cena aktivity bude lektorova mzda a počáteční investice do zařízení učebny 
(stoly, židle) a dále do nákupu licencí pro kurzy na d.learningovém portále. 
 
8.3 Realizace vzdělávání v rámci PC školy 
 
Realizace vzdělávání se podle Vodáka a Kucharčíkové (2007) skládá z 6 základních 
prvků. Podnik si charakterizoval tyto prvky ve vztahu k PC škole následujícím 
způsobem: 
 Cíle – podnik chce zdokonalit výkonnost svých zaměstnanců, zdokonalit jejich 
znalosti v oblasti kancelářského balíčku MS Office, zvýšit jejich kvalifikaci, 
upevnit jejich pozici na trhu práce, zvýšit celkovou kvalitu a úroveň služeb ve 
vztahu k zákazníkovi. Vše výše zmíněné je pro podnik přínosné a odráží se to v 
jeho celopodnikových ukazatelích. 
 Program – si klade za cíl zdokonalit a prohloubit znalosti a dovednosti 
účastníků získané absolvováním této aktivity. 
 Motivace – zvyšuje vlastní potenciál účastníka, je jeho hnací silou vpřed a díky 
realizaci PC školy zaměstnanec získá dovednosti popsané v cílech. 
 Metody – výuka bude probíhat formou blended learningu formou e-
learningových kurzů za přítomnosti lektora. Testování bude prováděno pomocí 
praktických a teoretických testů.  
 Účastníci – zaměstnanci výroby a Týmoví mluvčí. 
 Lektor – je realizátor dané vzdělávací aktivity. Jako budoucí lektor této 
vzdělávací aktivity se zúčastní školení na téma prezentační a lektorské 
dovednosti pod vedením lektora Pavla Zmeškala, jehož materiál jsou zmíněny 
v této práci. 
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V roce 2011 byl proveden další průzkum, zjišťující aktuální počet zájemců o PC 
školu. V tomto průzkumu byli osloveni pomocí dotazníku Týmoví mluvčí (dále TM) a 
Koordinátoři (dále KOO), tj. nejnižší články řízení v oblasti výroby (v jiných podnicích 
nazýváni předáci a mistři). Obě tyto skupiny jsou nadřízení cílové plánované skupině 
účastníků PC školy, tedy zaměstnancům výrobního provozu. Úkolem TM a KOO bylo 
předání informací o plánování vzdělávací aktivity PC škola jejich kolegům a odeslání 
seznamu přihlášených účastníků lektorce.  Na toto vyjádření měli dva měsíce. Už v tuto 
chvíli se lektorka setkala s drobným nenaplněním očekávání, jelikož se přihlásilo pouze 
čtyřicet účastníků. Částečně se tato situace stala kvůli malé aktivitě v propagaci ze 
strany TM a KOO a také kvůli nedostatečnému zájmu ze strany účastníků. 
 
8.3.1 Postup před zahájením PC školy 
 
 
Úkolem lektorky před samotným spuštěním vzdělávací aktivity bylo zajistit:  
 Vybavení učebny (stoly, židle, notebooky, myši, sluchátka, připravit prostory, 
přeinstalovat projektor, tabuli a software) za podpory oddělení IT, údržby a 
realizačního týmu v rámci dotačního projektu.  
 Vytvoření vzdělávací aktivity PC škola na d.learningovém portále. 
 Vytvoření prostředí pro nahrání kurzů do d.learningu. 
 Kontrola funkčnosti. 
 Vytvoření teoretických testů. 
 Vytvoření praktických testů. 
 Vytvoření certifikátů. 
 Vytvoření pravidel výuky v rámci PC školy. 
 Vytvoření vzorů prezenčních listin. 
 Vytvoření uživatelských účtů jednotlivým zájemcům. 
 Samostudium testů od dodavatele, kontrola funkčnosti a správnosti, následné 
nahrání do systému. 
 Rezervace učebny. 
 Sestavení plánu výuky a rozvrhů pro další lekce. 
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8.3.2 Pravidla PC školy 
 
Před samotnou výukou bylo třeba nastavit pravidla, termíny a možnosti lekcí. Tyto 
informace byly následně předávány účastníkům. 
 
Pravidla v rámci PC školy: 
 Jedna lekce trvá tři hodiny.  
 Každý účastník si volí na každé lekci kurz i rychlost výuky, která mu nejvíce 
vyhovuje. 
 Každý účastník může absolvovat devět lekcí.  
 Dohromady výukou v PC škole stráví jeden účastník maximálně dvacet sedm 
hodin v rámci svého volného času. 
 Výuka je bez finanční náhrady, jako volnočasová aktivita. 
 Na každou další lekci se účastník přihlásí mailem nebo osobně u lektorky PC 
školy, popřípadě má místo rezervováno z předchozí lekce. 
 Účastníci jsou informování pomocí informační nástěnky, emailem, či na 
předchozí lekci. 
 
8.3.3 Sledování a řízení PC školy 
 
V rámci PC školy je pro sledování změn zřízen soubor v programu Excel. Zmíněný 
soubor obsahuje: 
Informace o jednotlivých účastnících: 
 jméno a příjmení; 
 osobní číslo; 
 aktuální směnu (ranní, noční, odpolední); 
 směnný provoz, ve kterém pracuje daný zaměstnanec (jednosměnný, 
dvojsměnný, trojsměnný, dvanáctky, nepravidelný); 
 kontakt (telefon, email); 
 přihlašovací jméno; 
 kontakt na nadřízeného; 
 zařazení účastníka do skupiny; 
 úroveň znalostí (pokročilý, začátečník). 
 - 54 - 





 termíny docházky; 
 počet navštívených lekcí; 
 informace o splněných testech (praktické, teoretické); 
 rozvrh plánovaných hodin a dalších lekcí. 
 
Dále tento soubor obsahuje informace o: 
 rozvrhu lekcí; 
 plánu lekcí; 
 přihlašovacích listinách; 
 nových zájemcích; 
 účastnících, kteří v podniku již nepracují; 
 návštěvnosti lekcí; 
 kontaktech na nadřízené; 
 datech potřebných v rámci dotačního projektu; 
 statistice splněných testů. 
 
Výše zmíněný soubor umožňuje sledovat průběh výuky, zaznamenávat změny a 
kontrolovat docházku jednotlivých účastníků. Pomáhá při plánování rozvrhu dalších 
lekcí, také obsahuje statistiku o tom, kdo a kolik testů již splnil. Především však díky 
svému obsahu slouží jako nástroj vedoucích pro rozhodování o efektivitě této 
vzdělávací aktivity a podklad pro přijímání nápravných opatření. 
 
8.3.4 Průběh výukové lekce v PC škole 
 
Na úvodní hodině PC školy byly prezentovány informace, které účastníky 
seznámili s možnostmi, pravidly a povinnostmi v PC škole. Poté se účastník přihlásil na 
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portál d.learnigu na svůj uživatelský účet. Zde se mu zobrazila nabídka e-learningových 
kurzů MS Office, které může absolvovat. 
 
Vstoupí-li účastník do uživatelského prostředí d.learningu, zobrazí se mu nabídka 
samotného kurzu a možnost splnění teoretického testu. V první části se účastník 
zabývá samostudiem kurzu za pomoci mluveného slova od komentátora kurzu. Ke 
kurzu si otevře příslušný program z balíčku MS Office. V tomto programu si procvičuje 
a ověřuje získané znalosti z kurzu. 
 
Výuka probíhá za vydatné podpory lektorky a samostudiem účastníků. Lektorka 
slouží jako podpora při vysvětlení probírané látky v kurzu, popřípadě jako technická 
podpora v práci se samotným počítačem (v případě PC školy s notebookem), jelikož 
někteří ze zúčastněných nemají možnost práce na počítači jinde než v podniku, lektorka 
dává rady a tipy jak pracovat s notebookem nebo proč „zrovna něco nefunguje nebo 
„nejde“, což bývá obvyklá otázka účastníků. Dále pomáhá při tvorbě testů, objasňuje 
látku a nejasnosti v d.learnigových kurzech. 
 
K výuce také slouží samotné programy MS Office, které jsou nainstalovány na 
noteboocích. V těchto programech si účastníci ověřují a zkoušejí znalosti nabyté 
výukou kurzu. Například je pro účastníky vytvořen soubor v programu Excel, který 
obsahuje tabulky, se kterými se účastník seznámil v kurzu. V těchto tabulkách si 
účastník může sám zkusit to, co se dozvěděl v kurzu a vyzkoušet tak své znalosti. 
 
8.4 Analýza stavu a průběhu PC školy 
 
Před zahájení výuky samotné vzdělávací aktivity PC škola si lektorka sestavila 
dotazník. S tímto dotazníkem obešla jednotlivé zájemce o výuku v PC škole a na jeho 
základě provedla rozhovor.  Tento dotazník získával informace o úrovni znalostí 
jednotlivých budoucích účastníků, podle jejich subjektivního hodnocení. Cílem lektorky 
bylo zjistit, jakou úroveň znalostí a dovedností může očekávat od budoucích 
účastníků. Dotazníkem byly dále zjištěny informace o míře technických znalostí a 
dovedností v ovládání samotného d.learningového nástroje. Dále byly zjištěny směny a 
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časové možnosti jednotlivých účastníků, jejich kontakty pro lepší komunikaci mezi 
lektorkou a účastníkem a způsob komunikace, který účastník upřednostňuje (mail, 
telefon, nadřízený). Na základě této informace byl sestaven rozvrh výuky a rezervována 
místnost v interním informačním systému podniku. 
 
Po dotazníkovém šetření a osobním kontaktu s budoucími účastníky lektorka zjistila 
počet účastníků, kteří mají zájem o výuku PC školy. Tento počet se postupem času 
měnil pod náporem různých vlivů, avšak od začátku PC školy 26. 9. 2011 k datu 15. 3. 
2012 byl počet přihlášených zájemců čtyřicet osm. 
 
Na začátku průběhu vzdělávací aktivity v rámci PC školy byli účastníci rozděleni do 
první a druhé skupiny v rámci plánovaného rozvrhu PC školy. Tuto výuku 
navštěvovali jednou za čtrnáct dní vždy od 11:00 do 14:00 hodin.  Skupiny byly 
tvořeny maximálně deseti účastníky, jelikož počet míst byl omezen počty notebooků. 
Místo měli vždy rezervováno z předchozí hodiny a v návaznosti na skupinu, ve které 
byli zařazeni. Toto rozvržení bylo odvislé od typu směnného provozu, který zmínění 
zaměstnanci vykonávali.  
 
Po určité době se k tomuto dvojsměnnému provozu přidala další skupina účastníků, 
kteří však docházeli do podniku v trojsměnném režimu. Z tohoto důvodu byl třetí 
skupině vytvořen rozvrh výuky, která se konala jednou za tři týdny také od 11:00 do 
14:00 hodin, tato skupina obsahovala šest účastníků. Po uplynutí dalšího časového 
úseku a neustálém informování o volných místech se přihlásilo a podařilo dát 
dohromady další čtvrtou skupinu účastníků, kteří navštěvovali výuku taktéž jednou za 
tři týdny, ale od 14:00 do 17:00 hodin. V této skupině bylo přihlášeno pět účastníků. 
 
 Mimo tyto účastníky bylo několika zaměstnanců dovoleno jejich nadřízenými 
samostudium v rámci jejich pracovní doby, ve většině případů v rámci noční směny. 
Tito účastníci nenavštěvovali PC školu, ale platila pro ně stejná pravidla jako pro ty, 
kteří se lekce účastnili přímo.  
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Další důvody úbytku, či nárůstu účastníků PC školy, můžeme zařadit účastníky, kteří 
se přihlásili, ale ani jednou se na lekci nedostavili nebo ty, kteří z nějakého důvodu 
přestali PC školu navštěvovat. 
 
Také je nutné zmínit, že z důvodu směnnosti provozu a malého počtu zájemců 
nebyla lektorka schopna mnohdy otevřít novou skupinu. Nová skupina by obsahovala 
pouze dva účastníky a v tom případě by se realizace takového vzdělávání stala pro 
podnik evidentně neefektivní. Proto byli tito účastníci nuceni vyčkat na příznivější 
podmínky.  
 
8.5 Hodnocení v rámci PC školy 
 
V rámci PC školy byl nastaven systém hodnocení pomocí dvou testů. 
 
První z nich je teoretický test (testuje znalosti), je součástí kurzu na d.learningovém 
portále. Tento test musí splnit účastník minimálně na 60% z maximálních 100 %. Tento 
test lze opakovat neomezeně, avšak pouze do doby dokud testovaný nepřekročí hranici 
60 %, v tu chvíli je mu jeho výsledek započítán a nelze test znovu opakovat a 
vylepšovat si výsledky. Po ukončení testu jsou účastníku zobrazeny jeho špatné 
odpovědi bez ukázání správných odpovědí. 
 
Tento test je koncipován k otestování znalostí pomocí otázek a odpovědí a 
obsahuje pouze jednu správnou odpověď. Teoretický test lze splnit ke každému ze 
sedmi nabízených kurzů (MS Word – základy, MS Word – pokročilí, MS Excel – 
základy, MS Excel – pokročilí, MS Outlook, MS PowerPoint, MS Access). 
 
Druhý test je nazván praktický test (testuje dovednosti). Jeho hlavním úkolem je 
otestovat v praktickém prostředí dovednosti, jež si účastníci osvojili při výuce kurzů 
a praktickém zkoušení v kancelářském balíčku MS Office.  
 
Toto testování je realizováno pomocí praktických testů. Praktické testy jsou 
vytvořeny především pro účastníky, kteří mají malou nebo žádnou zkušenost s 
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programy MS Office. Dále jsou také výše zmíněné kurzy považovány za základ toho, co 
by měl absolvovat každý účastník kurzu. To je také důvodem, proč jsou praktické testy 
vytvořeny pouze pro tři ze šesti kurzů a to pro následující kurzy MS Word - základy, 
MS Excel - základy, MS Outlook. Tyto testy nejsou hodnoceny žádnou stupnicí 
hodnocení. Jejich splnění a samostatné vypracování vypovídá o zlepšení znalostí a 
schopností jednotlivého účastníka. 
 
V případě kurzu MS Word - základy je k jeho splnění vyžadováno napsání 
životopisu.   Účastníkům je k dispozici soubor obsahující zadání s jednotlivými kroky, 
jak postupovat při tvorbě životopisu. Dále je k dispozici pomocný soubor s textem, 
který musí účastník upravit a nakonec soubor ve formátu pdf, ve kterém je zobrazen 
výsledný vzhled životopisu. Formát pdf je zvolen jako obrana proti případnému 
okopírování testu. Posledně zmíněný soubor účastníkům pomůže vytvořit konečný 
vzhled a slouží jako vizuální pomůcka pro tvorbu jejich životopisu. 
 
Kurz MS Excel - základy vyžaduje k úspěšnému splnění praktického testu 
vypočítáním několika zadaných příkladů na vzorce, funkce, filtry a další znalosti. Vše je 
testováno v prostředí programu Excel.  
 
K úspěšnému splnění testu v kurzu MS Outlook je potřeba dle zadání vytvořit 
vlastní novou zprávu na zadané téma, přiložit k ní soubor a vložit příjemce. Dále musí 
účastník aktivity vytvořit automatický podpis, který vloží do zprávy s vysokou 
důležitostí. Poté naplánuje schůzku a pozvánku odešle lektorce, následně si vytvoří a 
uloží kontakt na zadanou osobu.  
 
8.6 Nápravná opatření současného stravu PC školy 
 
Nápravná opatření byla výsledným rozhodnutím podniku, vycházela z již zmíněného 
průběhu PC školy a po pečlivé analýze stavu výuky a docházky účastníků. 
 
Jak již bylo zmíněno, do prosince roku 2011 podnik uskutečňoval pro dvojsměnný 
provoz výuku jedenkrát za čtrnáct dnů a pro trojsměnný provoz jedenkrát za tři týdny. ¨ 
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Potřeba učinit změny byla zapříčiněna útlumem docházky jednotlivých účastníků.  
 
Útlum docházky byl způsoben z jedné části končící výukou u první a druhé 
skupiny PC školy, kterou tvořili převážně zaměstnanci dvojsměnného provozu. Z další 
části došlo ke změnám v podniku, mezi které můžeme zařadit například změny na trhu 
po krizi z roku 2007. 
 
Důvody a změny v podniku: 
 Zaměstnanci byli více potřeba na pracovišti, než aby jim byl dán prostor na 
samo-studium.   
 Někteří byli přesunuti v rámci výroby na jiná pracoviště a jejich nová směna 
neodpovídala rozvrhu PC školy.  
 Místo náborů se uskutečňovalo spíše propouštění, ale stále bylo potřeba 
udržovat výrobu v chodu, nebyl prostor navštěvovat lekce PC školy.  
 Někteří zaměstnanci byli propuštěni, jiní v rámci fluktuace odešli dobrovolně za 
jinou pracovní příležitostí 
 
Bohužel byl u některých zaměstnanců zaznamenán nezájem o tuto vzdělávací 
aktivitu. 
 Lektorka se, že tento nezájem mohl být způsoben následujícími příčinami: 
 vysoká časová náročnost školení; 
 nulová náhrada mzdy; 
 potřebnost zaměstnance ve výrobě; 
 nevyhovující způsob výuky (e-learningová forma studia, samostudium); 
 náročná kritéria -  dva testy; 
 směnnost a nemožnost návštěvy výuky; 
 malé pobídky ze strany podniku; 
 starší verze kurzů - MS Office 2003. 
 
Také byl očekáván větší zájem účastníků ve chvíli, kdy už byla vzdělávací aktivita 
v procesu. Očekávání bylo založeno na domněnce, že jakmile ostatní uvidí význam a 
smysl PC školy a pochopí pravidla, tak se začnou aktivněji hlásit. Další variantou bylo, 
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že si někteří uvědomí, že „zaspali“, a že PC škola už funguje. Zmíněná situace nastala, 
ale bohužel v menší míře než bylo očekáváno. 
  
Naopak někteří účastníci byli tak úspěšní, že ve velmi krátké době splnili vše, co si 
měli možnost v rámci PC školy splnit (v jejich případě všech sedm testů teoretických a 
tři praktické) a podnik jim už nebyl schopen nabídnout další vzdělávání v této oblasti. 
 
Postupem času nastaly až takové extrémy, že z výše uvedených důvodů se na každou 
lekci dostavovali pravidelně pouze dva účastníci. Tato situace trvala asi měsíc, jelikož 
v podniku v rámci dotačního projektu byla v tu chvíli uzavírána velmi důležitá 
monitorovací zpráva za uběhlé šestiměsíční období. Priorita byla tedy přesunuta na 
tuto událost a řešení situace v PC škole se odložilo až na pozdější období.  
 
V období od ledna roku 2012 byl podnik nucen změnit podmínky výuky. V případě 
PC školy to znamená, že se uskutečnil přechod na systém dvě lekce jednou za tři 
týdny, kdy se vzdělávací aktivita koná v ranních i odpoledních hodinách. Cykly výuky 
na sebe začaly navazovat. Tato situace trvá i nadále. 
 
Výhodou tohoto nového uskupení jsou nižší náklady na lektorku, volná učebna 
pro jiné aktivity a lepší časová dostupnost pro nové i stávající účastníky.  Důvody, jež 
vedly podnik ke změně vyučovacích hodin a samotnému pozměnění vyučování a 
přihlašování se na lekce PC školy jsou uvedeny výše. 
 
8.7 Hodnocení efektivnosti PC školy 
 
Po charakteristikách v rámci PC školy uvedených výše se těžiště práce přesunuje do 
metodologické části k samotnému zjišťování efektivity vzdělávací aktivity pomocí 
dotazníkového šetření 
 
Dotazník byl vybrán jako forma zpětné vazby, kterou Hroník (2006) definoval, jako 
kontrolu realitou. Aby kontrola realitou byla efektivní, je zapotřebí otevřeného systému, 
do kterého může vstupovat zpětná vazba z různých stran. Dále zpětná vazba dává reálný 
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pohled na vzdělávací aktivitu a říká lektorovi, na kolik bylo jeho školení úspěšné a jestli 
jeho materiály byly vhodně vypracovány, popřípadě mohou účastníci hodnotit 
samotného lektora. Vše výše zmíněné bylo použito i v případě dotazníku PC školy. 
 
8.7.1 Zkoumaný vzorek a dotazníkové šetření 
 
V případě vzdělávací aktivity PC škola tvoří zkoumaný vzorek její účastníci.   
 
Dotazník byl zaslán 35 účastníkům, zpět jich bylo vráceno pouze 24, jeho 
návratnost tedy byla 67%. Návratnost dotazníků se dá považovat pouze za průměrnou. 
 
Dotazník byl vytvořen na základě vzoru dotazníku běžně užívaného v podniku ABC. 
Byl však upraven tak, aby vyhovoval potřebám hodnocení PC školy. Dotazník hodnotí 
vzdělávací aktivitu hned v několika částech. V případě PC školy byl dotazník rozčleněn 
na skupiny otázek týkajících se obecných informací, hodnocení samotné vzdělávací 
aktivity, hodnocení lektora, hodnocení organizace vzdělávací aktivity a doporučení. 
Každá z těchto částí obsahuje podskupiny otázek. Otázky jsou otevřené i uzavřené.  
Hodnocení vzdělávací aktivity PC škola se uskutečnilo pomocí stupnice, která 
odpovídá stupnici hodnocení ve školách, a to následujícím způsobem:  
1 = výborně, 2 = velmi dobře, 3 = dobře, 4 = dostatečně, 5 = nedostatečně, 
0 = nemohu (nechci) hodnotit, ano, ne. 
Dotazník byl rozdán na konci měsíce dubna 2012. Proto pro některé účastníky, kteří 
již ukončili vzdělávací aktivitu PC škola, byl dotazníkem po skončení vzdělávací 
aktivity a pro některé, kteří stále pokračují ve výuce dotazníkem v průběhu 
vzdělávací aktivity. Dotazník lze nalézt v příloze této studie s názvem Příloha 20: 
Dotazník hodnocení PC školy. 
 
Vzorek dvaceti čtyř vrácených dotazníků bude 
považován za směrodatný a na základě něj bude 
vyhodnocena vzdělávací aktivita PC škola. 
 
Graf 1: Počet dotazníků hodnocení 
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Grafy jsou sestaveny na základě součtu odpovědí jednotlivých otázek konkrétních 
respondentů, výsledný počet odpovědí je převeden na procentuální vyjádření. Grafy 
vyjadřují odpovědi a procentuální vyjádření tak, jak položenou otázku vnímají dotázaní. 
 
Dotazy jsou prezentovány formou, jakou byly předloženy jednotlivým účastníkům. 
 
V rámci dotazníku bylo účastníkům PC školy předloženo několik otázek, na které 
měli odpovědět. Tyto otázky budou vysvětleny a rozebrány níže. Každý z účastníků se 
zapojil do PC školy s různými očekáváními, ale společnou měli chuť se zdokonalit. 
 
8.7.2 Vnímání cíle PC školy účastníky 
 
Zde bude uveden cíl vzdělávací aktivity, jak jej vnímají jednotliví účastníci.  
 
Důvodem, proč se někteří z dotázaných účastnili PC školy, byla jejich touha po 
zdokonalení se v práci s kancelářským balíčkem MS Office, možnost rozšířit a 
zopakovat si znalosti v oblasti MS Office a celkové počítačové gramotnosti. 
Někteří z účastníků nikdy nepracovali na počítači a tedy ani v MS Office. S těmito 
nástroji se setkaly až v průběhu pracovního procesu. PC škola jim přinesla poznání a 
možnost naučit se pracovat a orientovat se v základních počítačových dovednostech, 
především v MS Word a MS Excel, ale i na samotném počítači. Mnozí z nich tyto 
dovednosti využijí jak v pracovním životě, tak v osobním. Touto vzdělávací aktivitou 
získali více znalostí, dovedností a vyšší kvalifikaci. Dnes je díky této vzdělávací 
aktivitě pro ně práce v kancelářském balíčku MS Office snadnější. 
 
Graf 2: Aktivitu jsem absolvoval (a) na základě: 
 
Na základě grafického znázornění je zřejmé, že účastníci 
se této vzdělávací aktivity zúčastnili dobrovolně a na 
základě své vlastní vůle. Tato informace lektorce 
poskytuje informaci o tom, že může očekávat od účastníků 
vstřícnější přístup a mnohem větší nadšení, než by tomu 
bylo v případě, kdy by bylo účastníkovi školení nařízeno. 
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8.7.3 Hodnocení vzdělávací aktivity 
 
V této části dotazníku účastník hodnotí samotnou vzdělávací aktivitu. Odpovídají na 
otázky, jak účastníkovi vyhovovala organizace, obsah kurzů, materiály, prezentace 
materiálů a na kolik byly splněny cíle, které očekával apod. 
 
Graf 3: Jak hodnotíte obsah vzdělávací aktivity (praktické ukázky, diskuse)? 
 
 
Graf 4: Jak hodnotíte organizaci výuky (časový rozsah, zařazení přestávek)? 
 
 
Z grafu číslo 4 je dle hodnotících kritérií patrné, že ne všichni účastníci byli 
spokojeni s organizačním zabezpečením vzdělávací aktivity PC škola. Z dotázaných 
37% respondentů se v rámci hodnocení vyjádřilo výborně a 38% respondentů 
ohodnotilo organizaci velmi dobře. Toto hodnocení se dá označit za pochvalné.  
 
Dále následuje spíše nespokojené hodnocení, kdy 17% účastníku organizaci 
ohodnotilo pouze stupnicí dobře a 4% byli spokojeni pouze dostatečně, také 4% 
nemohly nebo nechtěly tuto otázku zodpovědět. 
 
Za důvody tohoto hodnocení lektorka považuje především časovou náročnost tří 
hodin výuky, nemožnost některých zájemců se výuky zúčastnit a dále dopravní 
dostupnost, která na lekce pořádané dopoledne není ideální. Jelikož je v tuto chvíli 
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vzdělávací aktivita koná jednou za tři týdny, některým zájemcům nevyhovují tak dlouhé 
rozestupy jednotlivých lekcí, a pro to raději vůbec nechodí. Ti účastníci, kteří se 
vyjádřili „nemohu hodnotit“, jsou často ti, kteří počítačovou školu vůbec 
nenavštěvovali, ale kurzů se účastnili na svých směnách, jak již bylo uvedeno výše. 
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Graf 9: Myslíte si, že kurz přispěl k rozšíření Vašich znalostí? 
 
 
V grafu číslo 9 je možné nalézt procentní vyjádření odpovědí účastníků, kdy lektorka 
zjišťovala, zdali se účastníci domnívají, že kurz přispěl k rozšíření jejich znalostí.  
Oproti grafu hodnotícímu organizaci, účastníci v 71 % ohodnotili, že jejich znalosti 
byly rozšířeny na výbornou, tato odpověď je převažující oproti ostatním a proto 
výsledek hodnotím jako nadstandardní. 13% respondentů se domnívá, že jejich znalosti 
byly rozšířeny na velmi dobré a pouze 8 % ohodnotilo, své rozšíření znalostí na dobré. 
Už odpověď dobře značí, že zde bylo i poměrně velké procento účastníků, kteří 
z největší pravděpodobnosti očekávali větší objem nově nabytých znalostí, než se jim 
podle jejich názoru dostalo. Toto tvrzení potvrzují i 4 %, která vyjadřují pouze 
dostatečné nabytí nově získaných znalostí, nemluvě o 4 % vyjadřujících nedostatečné 
nabytí zkušeností.  
Lektorka se domnívá, že účastníci měli vysoká očekávání, která nebyla zcela 
naplněna. Je nutné zhodnotit, zdali očekávání nebyla splněna na základě nereálných 
očekávání ze strany účastníků nebo, jak uvádí graf číslo 10 a číslo 11, tato očekávání 
nebyla splněna z důvodu nevhodně zvoleného způsobu výuky či kurzu. Lektorka již při 
samotné výuce zaznamenala, že ne všem účastníkům vyhovuje vzdělávání se pomocí 
e-learningového kurzu, kdy je účastník vzděláván pouze samotným kurzem a lektor 
slouží jako podpora. Z tohoto důvodu lektorka nepovažuje toto hodnocení za nijak 
překvapivé. Většině účastníků se tato forma zdá být příliš odtažitá a lektorka se 
domnívá, že by tato skupina dala spíše přednost přímé výuce od lektorky a také 
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Graf 11: Lze podle Vás získané poznatky uplatnit v praxi? 
 
 
Graf číslo 11  hodnotí názory účastníků na uplatnění získaných poznatků v praxi, kdy 
se 67 % domnívá, že získáné poznatky lze výborně uplatnit v praxi a dalších 19 % je 
velmi dobře schopno tyto v poznatky v praxi uplatnit. Pouze 5 procent z respondentů si 
myslí, že lze získané znalosti uplatnit dobře a s podivem 9 % účastníků se domnívá, že 
získané poznatky lze uplatnit dostatečně. 
Hodnocení dostatečně je způsobeno, dle názoru lektorky tím, že se účastníci 
domnívají, že  získané znalosti, že jsou nad rámec toho, co budou běžně využívat ve 
své praxi i běžném životě. 
 
Graf 12: Celkové hodnocení vzdělávací aktivity 
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Výsledný graf hodnocení vzdělávací aktivity je sestaven na základě procentního 
vyjádření všech odpovědí respondentů v části dotazníku hodnocení vzdělávací aktivity. 
Výsledné hodnocení PC školy se skládá z devíti kritérií, všechna kritéria jsou si rovna. 
Celkové hodnocené PC školy po stránce materiálů, kurzů, testů a dojmů je účastníky 
hodnoceno z 49,67 % výborně a 36,67 velmi dobře. Z toho lze usuzovat, že účastníci 
byli spokojeni i přes určité nedostatky, ktreré se vyskytly. 
 
8.7.4 Hodnocení lektora 
 
V části hodnocení lektora byli účastníci PC školy dotazování, jak a na kolik byli 
spokojeni s výběrem lektorky pro tuto aktivitu, jak se jim líbil její přístup k nim 
samotným, jaké byly pedagogické schopnosti a znalosti vyučovaného tématu. 
 
Graf 13: Jak hodnotíte lektorovy znalosti a dovednosti z vlastního oboru? 
 
Graf 14: Jak hodnotíte lektorovy praktické zkušenosti z vlastního oboru? 
 
 
Graf 15: Jak hodnotíte jeho pedagogické dovednosti (zaujetí, předat informace)? 
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Na grafu číslo 15 je znázorněno hodnocení účastníků pedagogických schopností 
lektorky. 57 % účastníků PC školy bylo s jejími schopnostmi spokojeno výborně a 43 % 
velmi dobře.  
Lektorka se domnívá, že hodnocení odpovídá skutečnosti, která vychází 
z nedostatku pedagogických zkušeností a také z absence praxe jako lektorky. Tato 
skutečnost je odhalitelná pro účastníky, kteří už tyto zkušenosti mají a takovouto 
vzdělávací aktivitu již sami někdy vedli. Dále se domnívá, že pro zodpovězení dotazů 
od pokročilých účastníků by potřebovala větší kvalifikaci, aby dotazy byly zodpovězeny 
rychle, jasně a srozumitelně. Z jejího pohledu však dotazy byly vždy zodpovězeny 
adekvátním způsobem  a účastník vždy dostal odpověď i radu o kterou požádal, avšak 
né vždy byly rada sdělena odborným způsobem. Tato informace se též promítá v grafu 
číslo 17. 
 
Graf 16: Jaký je Váš celkový dojem z práce lektora? 
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Graf 19: Jak jste byl (a) spokojen (a) s výkonem lektora? 
 
 









Výsledný graf hodnocení lektora je sestaven na základě procentního vyjádření všech 
odpovědí respondentů v části dotazníku hodnocení lektora. Výsledné hodnocení lektora 
se skládá ze sedmi kritérií všechna kritéria jsou si rovna. I přes některé nedostatky, 
vnímá lektorka celkové hodnocení od účastníků velmi pozitivně a vyvozuje z něho 
závěr, že účastníci byli s jejím výkonem spokojeni. 
 
8.7.5 Hodnocení organizace 
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Graf 21: Jak Vám vyhovovalo místo konání? 
 
 
Lektorka se domnívá, že důvodem 75% spokojenosti s místem konání je to, že PC 
škola byla vyučována v prostorách firmy.  Hodnocení 21 % velmi dobře a 4 %  dobře 
připisuje ne vždy dobré dopravní dotupnosti. 
 
Graf 22: Vyskytly se při organizaci nějaké nedostatky? 
 
 
Bohužel nebyly na otázku „jaké nedostatky se vyskytly“ zodpovězeny žádné 
odpovědi. Z toho důvodu nemohou být uvedeny důvody, proč účastníci vnímají nějaké 




V části doporučení byli účastníci požádání o návrhy na zlepšení, ty se však 
neuskutečnily a pro to  je možné pouze zhodnotit přínos PC školy pro jejich pracovní a 
osobní rozvoj a dále zdali by tuto aktivitu doporučili kolegům. 
 
Graf 23: Přispěla aktivita k vašemu pracovnímu rozvoji? 
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Graf 24: Přispěla aktivita k vašemu osobnímu rozvoji? 
 
 
Z grafu číslo 23 a číslo 24 je patrno, že se účastníci PC školy domnívají, že jim tato 
vzdělávací aktivita byla větším či menším přínosem ať už v pracovním či osobním 
rozvoji. Už jen z tohoto důvodu lektorka shledává uskutečnění PC školy přínostné. 
 
Graf 25: Doporučil byste tuto vzdělávací aktivitu svým kolegům? 
 
Tento graf evidentně vyjadřuje spokojenost účastníky s PC školou. Zjevně se nenašel 
nikdo z 24 respondentů, který by vzdělávací aktivitu PC škola nedoporučil svému 
kolegovi, což lektorka považuje za velký úspěch. 
 




Na druhé straně se však 33 % účastníků domnívá, že jim za pomoci PC školy nebyla 
zvýšena kvalifikace. Jejich stanovisko lektorka chápe tak, že za kvalifikaci účastník 
vnímá něco dokonalejšího než pouhé získání znalostí.  
Lektorka se dále domnívá, že toto hodnocení odpovídá především pokročilým 
účastníkům, kteří měli větší očekávání, která nemusela být vždy splněna a dále 
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účastníkům, kteří nebyli schopni zvládnout ani základní prvky ovládání PC, ti však v 
průměru po třech lekcích PC školu přestali navštěvovat. 
Existuje zde početná skupina účastníků, kteří měli základní znalosti ovládání PC a 
minimální znalosti v programech MS Office. Těmto účastníkům byla však PC škola 
primárně určena a proto se lektorka domnívá, že byly splněny cíle vzdělávací aktivity 
PC škola. U těchto účastníků si už při výuce lektorka všimla značných posunů. Zmíněné 
posuny vpřed byly méně znatelné u pokročilých účastníků.  
 
8.8 Shrnutí analytické části 
 
Cílem podniku je mít vzdělané a kvalifikované zaměstnance, proto vzdělává své 
zaměstnance. Nastavuje proces vzdělávání, ve kterém: identifikuje potřeby, plánuje, 
realizuje a celý cyklus efektivně hodnotí. 
 
V podniku ABC se v období 2011- 2012 uskutečňuje vzdělávací aktivita PC škola. 
V rámci aktivity PC škola je v této studii sledován její zrod, průběh a výsledky 
dotazníkového šetření. Hodnocení je vyjádřeno pomocí grafů, ty pomocí komentářů 
vysvětlují procentní zastoupení jevů, které se v podniku při realizaci této vzdělávací 
aktivity vyskytly. 
 
Jako metoda hodnocení vzdělávací aktivity byla vybrána forma dotazníkového 
šetření. Účastníci hodnotili spokojenost zaměstnanců se vzdělávací aktivitou PC škola 
v několika následujících oblastech: hodnocení vzdělávací aktivity, hodnocení lektora, 
hodnocení organizace a další doporučení. 
 
Hodnocení účastníků vychází z jejich osobní zkušenosti s touto vzdělávací aktivitou, 
kdy se účastní jednotlivých lekcí PC školy. PC škola nabízí účastníkům sedm kurzů 
v rámci kancelářského balíčku MS Office, kterými jsou: MS Word – základy, MS Word 
– pokročilí, MS Excel – základy, MS Excel – pokročilí, MS Outlook, MS PowerPoint, 
MS Access. Tři z těchto kurzů jsou považovány za standard, který by měl zvládnout 
každý účastník PC školy. 
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Aktivita je vyučována formou blended learningu, tedy za podpory lektorky, na 
noteboocích v prostorách podniku a mimo pracovní dobu účastníků. Lekce probíhaly 
nejdříve každý týden pro jednu ze dvou skupin přihlášených, ale po nápravných 
opatřeních byla tato organizace upravena na lekce jednou za tři týdny v dopoledních i 
odpoledních hodinách. Před zahájením PC školy, byla pomocí dotazníku zjištěna 
úroveň znalostí jednotlivých přihlášených. Každý jednotlivý kurz je zakončen 
teoretickým testem, kdy účastník vybírá pouze jednu odpověď na testovou otázku. Na 
základě teoretického testu, po splnění předem daných kritérií, absolvent obdrží 
certifikát. Dále byl lektorkou vytvořen praktický test u třech základních kurzů, který 
testoval praktické znalosti a samostatnost účastníka v programech MS Office. 
 
Na základě výsledného grafu hodnocení vzdělávací aktivity z celkového počtu 24 
respondentů vzdělávací aktivitu jako výbornou ohodnotilo 49,67 % a 36,67 % aktivitu 
hodnotilo jako velmi dobrou. Dobré hodnocení udělilo 10,45 %, dostatečné 2,33 %, 
nedostatečné 0,44 % a 0,44 % respondentů nemohlo (nechtělo) hodnotit. Oproti tomu 
výsledný graf celkového hodnocení lektorky má menší odlišnosti v názorech 
účastníků. Ti ohodnotili výkon lektorky na výbornou v 74,7 %, jako velmi dobrý ve 
24,7 %  a jako dobrý byl hodnocen v  0,6 %. 
 
Tyto odlišnosti nastaly dle mínění lektorky na základě metody blended learningu, 
která nevyhovovala některým účastníkům a dále na základě organizace výuky, kdy 
účastníci nebyli spokojeni s rozvržením lekcí v delší časové období. Účastníci PC školy 
naopak ocenili místo konání lekcí a vybavenost učebny, popřípadě možnost získání 
certifikátů a osobního rozvoje.  Některé z těchto situací nastaly kvůli menšímu zájmu 
účastníků, než který se původně očekával a také díky nemožnosti, v některých 
případech, sladit výrobní proces s rozvrhem PC školy.  
 
V kladném hodnocení lektorky se promítá její ochota vysvětlit daný problém, 
vstřícné chování k účastníkům a ochota pomoci s probíranou látkou. Jako záporné 
hodnocení lektorka vnímá hodnocení pedagogických dovedností, u kterých navrhuje 
dodatečné školení na zlepšení těchto dovedností a další získávání zkušeností z oboru 
lektora. 
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Závěr 
 
V teoretické části studie je zmíněn pohled na lidské zdroje a podrobně rozebrán 
cyklus vzdělávání a rozvoje zaměstnanců. Je zmíněno hodnocení vzdělávání a 
jednotlivé modely, které jej realizují.  
 
Analytická část je uvedena charakteristikou podniku ABC a jeho interním procesem 
cyklu vzdělávání. Dále je popsáno plánování a realizace nové vzdělávací aktivity ve 
výrobním podniku s názvem PC škola. Průběh PC školy je analyzován a následně 
identifikuje problémy při realizaci. Identifikace problémů slouží k návrhu nápravných 
opatření, jejichž výsledkem je nastavení systému hodnocení. Systém hodnocení je 
podpořen dotazníkovým šetřením, na základě něhož jsou navržena doporučení. 
 
Výhledové pokračování práce lze spatřovat v aplikaci níže uvedených doporučení, 
která jsou koncipována, jak pro další pokračování PC školy, tak pro jiné vzdělávací 
aktivity v rámci podniku. 
 
Doporučení pro PC školu: 
 Poskytnout další zpětnou vazbu účastníkům prostřednictvím názorného 
zobrazení na grafech, které byly vytvořeny na základě jednotlivých odpovědí 
účastníků. Zpětnou vazbu poskytnout účastníkům i jejich vedoucím. V tuto 
chvíli účastník ani jeho nadřízený neví, jak bylo školení úspěšné. Jde pouze o 
pocity a ne fakta.  
 Grafy umístit na nástěnku PC školy, na sdílený server prostřednictvím 
informačního systému nebo jinou formou zveřejnit všem zájemcům.  
 Uskutečnit novou propagaci vzdělávací aktivity PC škola, která by sloužila k 
nalákání nových účastníků, aby se mohli zapojit i ti, kteří do této chvíle nemohli. 
 
Doporučení pro další vzdělávací aktivity: 
 Zavést nápravná opatření, především v systému hodnocení, která by se 
uplatnila i v druhém běhu PC školy. 
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 Sledovat absolventy i po ukončení vzdělávací aktivity jejich nadřízeným a dále 
provést opětovné testování po půl roce. Obě tyto aktivity by sloužily jako 
kontrola, jestli absolvent využívá získané znalosti ve svém pracovním procesu 
 Navrhnout přesnější systém hodnocení, který by nebyl založen pouze na 
spokojenosti či domněnkách samotných účastníků. 
 Zavést jednotný postupu v hodnocení všech vzdělávacích aktivit v podniku. 
 Vytvořit systém měření získaných výsledků hodnocení. 
 Zamyslet se nad motivací zaměstnanců v rámci každé vzdělávací aktivity. 
Vytvořit systém benefitů pro účastníky vzdělávacích aktivit, který by byl 
založen na výše zmíněném jednotném systému hodnocení. 
 Vytvořit na začátku příští vzdělávací aktivity dotazník, který bude mít konkrétní 
otázky z oboru probírané látky. Tyto otázky pak bude obsahovat i dotazník, 
který bude účastníkům dán na konci vzdělávací akce. Zvolit raději formu 
dotazníku a ne testu z důvodu toho, že by materiál sloužil k internímu 
zpracování a účastníci by nebyli vystavování případnému stresu z testu. Tento 
dotazník by tak hodnotil míru úrovně zlepšení znalostí. Místo otázky cituji 
“Myslíte si, že jsou znalosti získané školením uplatnitelné v praxi?“ by bylo 
vhodnější zvolit otázku: "Uplatnil jste již probíranou látku ve svém pracovním 
procesu?" 
 Volně zpřístupnit PC učebnu, u lektora pouze vyzvedávat klíče. Pro zájemce 
by to znamenalo výhodu v tom, že by se mohl samovzdělávat kdykoli by měli 
zájem a lektor by nebyl omezen rozvrhem. 
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Organizátor: ABC, a.s., Evropská 0, Modřice 664 42, Personální oddělení
Kontaktní osoby: Kabelíková Kateřina, ABCHR, Tel: +420 532 159 312, Email: Katerina.Kabelikova@abc.com




MS Excel – základy
MS Excel – pokročilí uživatelé
MS Word – základy 









Výuka bude probíhat v počítačové učebně za přítomnosti a pomoci lektora,       
mimo pracovní dobu v odpoledních hodinách.
Na kurzy je možno se přihlásit u Vašeho Týmového mluvčí do 24.8.2011.
Pořádá IFE-CR, a.s.. Toto školení je financováno z ESF prostřednictvím OP LZZ a rozpočtu ČR.
Termín: předpokládaný začátek září 2011.
Vážené kolegyně a kolegové,
v rámci dotačního projektu jsme pro zaměstnance, kteří nemají běžně
přístup k počítači připravili školení na MS Office.
B-learningové studium MS Office
  





KA 14 B-learningové studium MS Office 
PC škola 
 
PC škola má devět lekcí. Jedna lekce je 3*60 minut. Celkový rozsah je 27 hodin na jednoho 
účastníka. Účastník může třikrát navštívit jeden kurz. 
 
Každý účastník má možnost absolvovat kurzy (MS Word, MS Excel, MS Outlook) na úrovni dle jeho 
schopností.  
 
Začínáme s výukou od MS Word - Základy, MS Excel - Základy, MS Outlook. 
 
Pokud je účastník rychlejší než ostatní a úspěšně zvládne základní kurz, může požádat o vyšší 







pondělí nebo středa 
 
11:00 – 14:00 
 
     Výuka v PC škole probíhá mimo pracovní dobu. 





pro dvousměnný  provoz: pondělí 1*za 14 dnů 






Tel: +420 532 159 312 

















Instrukce k přihlášení na B-learningové studium 
MS Office (KA 14) 
 
Dobrý den, 
dovolujeme si Vás opět oslovit s nabídkou e.learningových kurzů MS Office 2003. 
V nabídce je celkem 7 vybraných kurzů z nabídky MS Office 2003 různých obtížností. 
 
Forma a způsob přihlášek: 
Na kurzy je možno se přihlásit u Vašeho Týmového mluvčí prostřednictvím přihlašovací listiny do 24.8.2011. 
Do kolonky u jednotlivých kurzů napište ANO (mám zájem o tento kurz) NE (nemám zájem o tento kurz) a  





Průběh a cíl kurzů: 
 
Cílem je poskytnutí možnosti zaměstnancům firmy IFE, kteří nemají běžně přístup k počítači naučit se formou samostudia s 
podporou lektora ovládat počítač na běžné uživatelské úrovni (na úrovni evropského standardu ECDL). 
 
Toto studium rozšíří vaše kompetence, posílí postavení na trhu práce a umožní účastníkům případně další pracovní postup.  
 
Výuka bude zaměřena na zvládnutí základní znalosti počítačového balíčku MS Office 2003, který je považován za standard. 
Pro realizaci bude použita efektivní metoda b-learningu (blended learning), smíšené výuky pomocí 
e-learningového programu, podporované přítomností kvalifikovaného lektora ve školící místnosti.  
 









Přítomnost lektora umožňuje okamžitou pomoc při jakýchkoliv potíží studentů, což je důležité především při začátku studia. 
Kurz bude realizován v počítačové učebně společnosti IFE. 
 
 




nástroj umožňující rychlé  organizování, sledování a sdílení 
informací pomocí správy databází a tvorby databázových sestav 
 
 
    MS Excel – základy 
MS Excel – pokročilí uživatelé 
vhodný nástroj pro tvorbu tabulek, s možností zadávání vzorců, 





umožňuje správu a organizování 
e-mailových zpráv, kalendářů, 
úkolů, poznámek, kontaktů a 








MS Power Point 
nástroj pro tvorbu prezentací, které slouží jako 
podpora pro samotnou prezentaci mluvčího 
 
           MS Word – základy  
                MS Word – pokročilí uživatelé 
 nejpoužívanější verze textového editoru umožňující tvorbu 























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Příloha 7: Statistika splněných testů účastníků 
  
Rozvrh PC školy
pondělí  11:00 - 14:00 1. a 2. skupina
1 Ondřej A 1 Ondřej A 1 Ondřej N
2 Vladimír N 2 Jan A 2 Jan N
3 Jan A 3 Irena N 3 Filip N
4 Irena A 4 Milan N 4 Roman N
5 Milan A 5 Roman N 5 Anna N
6 Roman A 6 Anna N 6 Pavel A
7 Anna A 7 David N 7 Radek N
8 David A 8 Pavel A 8
9 Jindřich N 9 Filip N 9
10 Pavel A 10 10
1 Lubomír A 1 Milan A 1 Radomír N
2 Milan A 2 Martin A 2 Milan A
3 Martin N 3 Jiří A 3 Martin A
4 Jiří N 4 Jan A 4 Jiří A
5 Jan A 5 Michal A 5 Jan N
6 Michal N 6 Marian N 6 Michal N
7 Marian A 7 Jiří A 7 Marian A
8 Jiří A 8 Vladimír A 8 Jiří N
9 Vladimír A 9 Radomír A 9 Vladimír A
10 Verner N 10 10
1 Ondřej A 1 Ondřej N 1 Ondřej N
2 Vladimír N 2 Jan N 2 Jan N
3 Jan N 3 Filip N 3 Filip N
4 Irena A 4 Irena N 4 Irena N
5 Milan A 5 Milan N 5 Milan N
6 Roman A 6 Roman N 6 Roman N
7 Anna A 7 Anna N 7 Anna N
8 David N 8 David N 8 David N
9 Jindřich N 9 Pavel A 9 Pavel A


























Příloha 9: Nástroj d.learning 
 
  





Příloha 11: Teoretický test 
  
19%
Položka cena bez DPH DPH Cena s DPH
nájemé 8 000 Kč
jídlo 5 000 Kč








Položka cena bez DPH DPH Cena s DPH
nájemé 8 000 Kč 1 520 Kč 9 520 Kč
jídlo 5 000 Kč 950 Kč 5 950 Kč
internet 1 500 Kč 285 Kč 1 785 Kč
telefon 850 Kč 162 Kč 1 012 Kč
Statisticky bez DPH
Celkem 15 350 Kč funkce suma
Průměrně 3 838 Kč funkce průměr
Největší 8 000 Kč funkce max
Nejmenší 850 Kč funkce min
celkem nad 12tisíc? ANO funkce když























Praktický test – Word - Základy 
 
1) Nastavte u nového dokumentu okraje stránky: 
 
a. horní          2,5 cm  
b. dolní           3,5 cm  
c. vpravo          2,5 cm  
d. vlevo           3,5 cm 
 
2) Nastavte styl písma: 
 Calibri, 12, obyčejné pro zbytek textu  
 Calibri, 12, tučně pro nadpisy  
   
3) Nastavte : 
písmo: velikost 12 
řádkování: 1,5 řádku  
zarovnání: doleva 
odsazní: vlevo-max. 5cm 
barva písma: černá 
 
4) Naformátovat text následovně: 
a. červené nadpisy (tučně) = životopis, email 
b. modré nadpisy (tučně) = osobní informace… 
c. černě tučně = osobní údaje, roky 
d. zbylý text = normální: Calibri, 12 
 
5) Vložte do dokumentu obrázek a patřičně jej otitulkujte. 
 
6) Vytvořte v dokumentu tabulku stejného vzhledu a barvy. Vložte do ní text a ten 
zarovnejte doleva a na střed 
 
7) Do zápatí přidejte ABC logo a zarovnejte vpravo. 
 
8) Nastavte číslování stránky. 
 





1) Osobní údaje: 
 
Jméno a příjmení:     Franta Vopička 
Adresa:                    Opičářská 36, Ivančice 66491            
Obr.: rok 1946 
Telefon:   +420 999 888 777 
Datum narození:          06.05.1958 
E-mail:    franta.vopicka@seznam.cz 
 







[2005-2010] VUT fakulta podnikatelská v Brně 
Doktorský studijní program 
Obor: Konstrukční a procesní ekonomika 
Téma disertační práce: Analýza a návrh řešení 
účinnosti software ve firmě ABC 
[1999-2005] VUT fakulta podnikatelská v Brně 
Magisterský studijní program 
Obor: manažerská informatika 
Téma diplomové práce: Analýza účinnosti software ve 
firmě ABC 
[1995-1999]  Střední odborná škola elektrotechnická Jihlavě 






Pozice: Servis techniky a IT 
 
[2007-2011] American IT 
Pozice: Inženýr IT řízení 
Popis pracovní činnosti: Tvorba IT dokumentace, 
vyhodnocení některých nabídek dodavatelů, zlepšení 
řízení IT, podpora pracovníků realizace, 
Důvod odchodu: Vyhlášení insolvence 
[2006-2007] Bosch Jihlava a.s. 
Pozice: pomocný IT projektant 
Reference: Ing. Adam Adamovič 
Důvod odchodu: Zahraniční stáž 
Softwarové znalosti: 
Windows 98/NT/2000/XP/7, MS-DOS 
MS Office – Word, Excel, PowerPoint, FrontPage a částečně 
Access, C++, Matlab 2009b, Microchip, Atmel, a částečně 
Zilog 
PLC: Bernecker & Reiner, částečná znalost PLC Siemens 
Ostatní znalosti a schopnosti: 
řidičský průkaz vozidla: A,B,C 
zodpovědnost, pracovitost,  samostatnost, spolehlivost, 
optimismus 
Zájmy a aktivity: Stavba IT obvodů, cestování, zahrada, sport 
 
Jazyky:   Angličtina, Němčina 
 
Dne…………….v Brně       Podpis…………………… 

















Jméno a příjmení: Franta Vopička 
 
Adresa: Opičářská 36, Ivančice 66491 Obr.: rok 1946 
 
Telefon: +420 999 888 777 
 






2) Osobní informace: 
 






[2005-2010] VUT fakulta podnikatelská v Brně 
 
Doktorský studijní program 
 
Obor: Konstrukční a procesní ekonomika 
 
Téma disertační práce: Analýza a návrh řešení účinnosti 
software ve firmě ABC 
[1999-2005] VUT fakulta podnikatelská v Brně 
Magisterský studijní program 
Obor: manažerská informatika 
Téma diplomové práce: Analýza účinnosti software ve 
firmě ABC 
[1995-1999] Střední odborná škola elektrotechnická Jihlavě 
 

































































































































































za úspěšné absolvování e-learningového kurzu MS Office  
vyrobeného společností Datron, a.s. s názvem: 
 
 
MS Word 2003 - základy 
 
 






kurz byl ukončen testem dne: 2.12.2011 
 
 
s výsledkem: 80% 
 
minimální úspěšnost testu: 60% 
 
                                        
     Eva Rousová                      Miroslav Galuška 
        Specialista vzdělávání                Ředitel společnosti 
 
 




Příloha 19: Certifikát účastníka 
 
  
Příloha 20: Dotazník hodnocení PC školy 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
